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I. 서  론
1. 연구의 필요성과 연구목적
오늘날 전세계적으로 혼승 제도를 도입하고 외국인선원의 고용이 증대
하는 추세이며 , 혼승제도를 도입한 10%가 넘는 선박이 5개국 이상의 서
로 다른 국적 선원을 혼승시키고 있는 실정이다 . 우리나라의 경우에 있
어서도 1991년도 7월에 해운 노사가 합의하여 1991년 11월부터 외국인인
력고용관리지침에 따라 1척당 3명 이내의 범위에서 조선족 교포에 한정
하여 외국인 선원의 고용이 가능하게 되었고 , 이후 수차 개정을 거쳐서
1995년 11월 이후부터는 외국인 선원의 국적에 대한 제한을 두지 않고 1
척당 6명까지 그 범위를 확대하여 1) 현재에 이르고 있다 .
뿐만 아니라 1997년 8월 22일자로 국제선박등록법이 제정되었고 , 2001
년 6월에는 국제선박제도의 정착을 위하여 노사 양측이 합의하여 단체협
약을 체결하였는데 그 내용의 주요 골자를 보면 국제선박의 경우 선박 1
척당 6명을 기준으로 하여 선사별T/O제를 시행하고 추가적인 고용확대
에 대해서도 전향적으로 검토한다는 것이었다 .
그 결과 2004년 8월에는 국제선박에 대하여 1척당 부원의 수를 6명에
서 7명으로 증가시킬 뿐만 아니라 1척당 1명의 해기사를 고용시키는 것
으로 노사가 합의하여 현재 시행하고 있으며 , 2004년 10월부터 내항상선
에도 외국인 선원의 선박 1척당 승선 인원의 30% 이내에서 3명까지 전
체적으로는 500명 이내의 규모에서 고용이 가능하게 되었다 .
이에 따라 , 2005년 12월 31일 현재 국적 외항선 612척에는 LNG선박
1) 외항상선 선원정책협의회 노사합의문 및 부속합의서 , 95년 3월 31일
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17척을 제외하고 전체의 97%가 넘는 595척의 선박에 2,376명의 외국인
선원이 승선하고 있으며 내항상선에도 226명의 외국인 선원이 승선하고
있다 .2)
우리 나라의 경우 해양계와 수산계를 포함하여 매년 2,900여명의 사관
인력을 양성하고 있으나 , OECD 국가의 사관 인력 공급이 오히려 증가하
고 있는 최근의 추세를 감안하면 앞으로도 국적선박의 선복량 증가와 함
께 외국인 선원과의 혼승선박은 계속 증가할 것으로 예상된다 (정영섭 , 
2006). 이러한 상황에서 , 외국인 선원 혼승선박 내 국내외 선원 간 문화
적 차이를 고려하지 않을 수 없다 . 외국인 선원의 혼승이 증가하고 있는
상황에서 외국인 선원 혼승 선박에 있어서 선원간 문화적 차이를 고려하
여야 하며,육상과 일정기간 격리되어 근무하게 되는 선박조직의 특수상
황에 대한 외국인 선원의 승선근무 적응,그리고 이들의 직무 관련 태도
및 행동에 관한 연구가 요구되고 있는 실정이다.
외국인 선원 혼승선박에서 상이한 문화적 배경을 가진 선원들간의 문
화적 차이는 직무수행 및 선내 인간관계에서 많은 오해와 갈등을 야기할
수 있기 때문에,이러한 문화적 차이를 줄이기 위한 이문화에 대한 수용
및 적응 노력이 필요하게 된다.
또한 외국인 선원이 우리나라 선박에 승선하여 근무하게 될 때,선박
근무 고유의 특이성에 따른 이사회성,이가정성,한정적 근무공간,프라
이버시 침해 등의 요인들이 부정적 정서적 행동적 반응을 유발하여 선박
조직에 부정적인 영향을 미칠 수도 있게 된다.따라서 외국인 선원 혼승
선박 내 선원간 문화적 차이와 승선근무에 대한 내성이  조직성과에 미치
2) 예를 들면 , 세계 선원공급 시장에서 주도적인 역할을 하고 있는 필리핀은 사관 인력
4만6,359명을 공급하고 있으나 전체적으로 차지하는 공급규모에 비하여 해기면허 습
득 기회의 제한으로 인하여 사관의 공급 규모가 크게 증가하고 있지 않으며 , 중국의
경우에도 선원 인력 공급 시장에서 적극적인 역할을 하여 사관 인력 4만2,709명을
공급하고 있으나 자국적 선박의 증가율이 선원 공급 증가율을 상회하여 76개 해양
대학에서 매년 1만명의 졸업생을 배출하고 있으나 국적 선원 부족 현상이 심각하여
선원의 임금이 급속도로 상승하고 있다 . 
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는 영향도 고려하여야 한다 .
이와 같이 혼승선박 내의 자국선원과 외국인 선원을 대상으로 한 문
화적 특성과 조직론적 주제에 관한 연구와 이들 연구주제에 대한 자국선
원 및 외국인 선원간의 인식 차이에 관한 연구가 필요할 것으로 본다 .
이러한 연구문제의 인식하에 , 외국인 선원 혼승선박에 있어서 우리나
라 선원과 외국인 선원간에 문화 차이는 어떠한지 , 승선근무 내성에 차
이가 있는지를 분석하고 , 이러한 요인들이 직무만족과 조직몰입에는 어
떠한 영향을 미치게 되는지를 실증적으로 검증하고자 하는 것이 본 연구
의 목적이다 . 
실제로 외국인 선원 혼승선박 조직애서는 문화적 동질성의 부족 , 즉
이질적 문화에 대한 수용과 적응력의 차이 등과 같은 문제점과 선박근무
고유의 업무의 특이성과 어려움 (예 : 승선근무 내성의 제고―이사회성․
이가정성 극복 , 한정적 근무공간 적응 , 프라이버시 침해 수용 등 ) 때문에
조직관리가 더욱 어려운 것이 현실이다 .3) 혼승선박내에서 이문화 노출과
승선근무에 대한 부적응으로 우울이나 불안 , 사회․심리적 적응에 대한
과도한 스트레스 등의 부정적인 결과들이 나타날 수 있기 때문에 , 이와
같은 근무환경하에서 조직의 유효성을 제고하기 위해서 문화적 차이와
승선근무내성에 관한 연구가 매우 시급하다 . 본 연구는 이러한 주제에
대한 연구가 부족한 실정에서 혼승선박내 외국인 선원과 우리나라선원간
의 문화적 동질성을 제고시키기 위한 이문화 수용 및 적응과 승선근무
내성에 대한 차이 그리고 조직커미트먼트에 대한 연구를 수행하고자 한
다 .
3) 다시 말해서 혼승선박에 승선한 선원은 문화적 차이와 힘든 승선과업 등의 요인에
의해 부정적인 지각의 가능성이 크고 , 스트레스 , 부적응 , 이직 등의 정서적 행동적
반응을 유발하여 선박조직에 부정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다 . 
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2. 연구방법 및 범위
  
이상에서 기술한 연구의 목적을 달성하기 위하여 본 연구는 국내외의
여러 이론적․실증적 문헌고찰을 통하여 해운산업의 선원 혼승제도의 확
산에 따른 선원간 문화적 차이와 승선근무내성의 관리에 대하여 조사하
고 , 직무만족과 조직몰입에 대한 연구를 검토한다 . 그리고 이의 검토결과
를 이론적 근거로 삼아 연구모형과 연구가설을 설정하여 설문지를 이용 , 
자료를 수집․분석함으로써 , 그 결과를 해석하는 순서로 연구를 진행한
다 .
실증분석에 있어서 연구대상은 국내 해운선사에 승선하는 내․외국인
선원에 한정하였으며,직접대면방식으로 설문조사하여 설문지의 회수율
을 높이도록 하였다.통계분석도구는 SPSSWIN(ver. 12.0)을 이용한다 . 
본 논문은 전체 5개의 장으로 구성되어 있다 .
제Ⅰ장에서는 서론으로서 연구의 필요성과 연구목적을 명시하고 , 연구
방법 및 범위를 제시하였다 . 
제Ⅱ장에서는 해운산업의 선원 혼승제도의 확산에 따른 외국인 선원
혼승선박에서 선원간 문화적 차이에 따른 이문화 관리와 승선근무내성에
대한 여러 선행연구를 검토하고 , 이러한 요인과 직무만족 및 조직몰입
과의 관계에 대하여 이론적 배경을 고찰한다 . 
제Ⅲ장에서는 실증분석을 위한 연구모형을 설계하고 그에 따른 가설을
설정하며 변수의 조작적 정의를 제시한다 . 
제Ⅳ장에서는 제Ⅲ장에서 설정한 연구가설을 검증하기 위해 수집된 자
료를 실증분석하고 , 가설들의 검증결과를 해석한다 .
 끝으로 제Ⅴ장은 본 연구의 결론부분으로서 전체적인 요약과 본 연구
의 시사점 및 한계 , 앞으로의 연구방향을 제시한다 . 
이상 서술한 본 연구의 구성 체계는 <그림 1-1>과 같다 .
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Ⅰ. 서 론
1. 연구의 필요성과 연구목적
2. 연구방법과 범위






3. 변수의 조작적 정의
Ⅳ. 실증분석
1. 조사개요 및 자료분석




<그림 Ⅰ-1> 연구의 구성 체계
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II. 연구의 이론적 배경
1. 이문화 관리
해운업의 글로벌화는 외국인 선원 혼승선박의 증대와 외국인 선원의
고용이 증대로 나타난다 . 그 결과 해운산업에 있어서 그전과는 달리 여
러 가지 문제점이 많이 발생하고 있으며 , 그 중 대표적인 문제가 선원들
의 문화적 차이 , 즉 이문화의 문제이다 . 외국인 선원은 국내 노동시장의
필요에 따른 합법적인 노동인력으로서 , 앞으로 한국 사회의 구성원으로
공생할 수 밖에 없다는 점을 염두에 둔다면 , 해운산업의 효율적인 글로
벌 경영을 위해 이문화를 능동적으로 관리할 필요가 있다 . 본 연구에서
는 이문화관리를 문화적 차이의 이해와 관련된 이문화수용과 적극적 이
문화 관리방식으로서 이문화적응의 두 단계로 구분하여 고찰하기로 한
다 .
1) 문화적 차이의 이해
문화의 차이 또는 문화적 다양성이 조직에 미치는 영향력은 체계적이
고 예측가능한 패턴을 가질 수 있다 . 이러한 패턴을 이해함으로써 , 혼승
선박 선원의 태도 , 사고방식 , 그리고 행동을 수정해 나가는 데 도움이 될
것이다 .
(1) 문화적 차이의 인식과 판단
일반적으로 한 국가의 생활방식이 다른 국가의 생활방식과 다른 경우
두 국가의 문화가 다르다고 말할 수 있다 . 마찬가지로 어떤 조직의 생활
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방식이 다른 조직의 생활방식과 아주 다른 경우에 두 조직의 문화에 차
이가 있다고 한다 . 문화적 차이는 분명히 존재하며 , 이는 조직행동에도
영향을 준다 .
문화의 다양성과 이러한 다양성이 조직에 미치는 영향력은 체계적이고
예측 가능한 패턴을 가지고 있다 . 그리고 이러한 패턴을 이해함으로써
우리의 태도 , 사고방식 그리고 행동을 수정해 나가는데 도움이 될 것이
다 .
문화적 차이는 분명히 존재하며 , 이는 조직행동에도 영향을 준다 . 그럼
에도 불구하고 문화적 차이 또는 이문화에 대한 연구는 많이 부족한 편
이며 , 심지어 문화적 차이를 인지하는 것에 대해 부정적인 견해를 가지
는 경우도 있다 . 즉 , 문화적 차이에 관심을 가지는 경영자 또는 관리자는
차별주의자로 간주되는 경향도 있다 . 문화에 대한 이런 접근방식은 문맹
과 다름없으며 , 이는 문화적 차이에 대한 인식 (recognition)과 판단
(judging)을 혼동하기 때문이다 .
경영자 또는 관리자들은 다른 문화권의 사람들이 다르게 행동하고 , 이
러한 행동의 차이가 조직에 많은 영향을 미친다는 것을 실감할 때 문화
적 차이를 인식한다 . 즉 , 인식은 한 문화권의 사람보다 더 우월하거나 열
등하다고 판단하는 것이 아니라 단지 다르다는 점을 안다는 것 , 인정한
다는 것이다 . 
그런데 문화적 차이로 우열을 가리는 판단은 부적절하고 , 위험하고 , 인
종 차별적이고 , 자민족중심적인 태도와 행동을 초래할 수 있다 . 이와 같
은 문화적 차이에 대한 판단은 문화적 차이로 인해 나타날 수 있는 문제
점을 해소하고 문화적 다양성의 장점을 극대화할 수 있는 기회를 제한할
것이다 .
그러나 문화적 차이를 인식하는 것은 오히려 긍정적인 태도와 행동을
가져다 줄 것이다 . 본 연구에서는 이러한 문화적 차이의 인식을 문화적
동질성을 갖추기 위한 前단계 또는 기초 단계로 보고 , 이문화수용이라는
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일차적인 문화적 동질성에 대한 한 가지 변수로서 파악하고자 한다 .
(2) 이문화 수용의 영향
문화적 차이는 대부분 그 수렴과정에서 문제가 일어난다 . 다시 말해서 , 
조직구성원들에게 모두 동질적인 사고나 행동을 하도록 강요할 때 문제
가 일어나게 마련이다 . 문화적 차이 그리고 그로 인한 문화적 다양성 속
에서는 의사소통과 통합이 더욱 어려워지기 마련이며 서로를 잘 이해하
지 못하고 , 일하는 방식도 일치되기 어려운 상황에서 모호성 , 복잡성 , 혼
란이 고조되기도 한다 . 또한 , 관리자나 조직구성원들이 조직관행이나 프
로세스를 한 문화에서 다른 국가나 문화로 지나치게 일반화 시키는 경우
에 문제가 될 수 있다 .
Alder(1983)는 이문화수용의 영향을 파악하기 위한 연구에서 , 문화적 차
이가 조직에 이익이 될 수도 있고 반대로 문제가 되어 불이익이 될 수도
있다는 점을 발견하였다 . 즉 초기 연구와는 달리 문화적 차이가 조직에
긍정적인 영향과 부정적인 영향을 동시에 줄 수 있는 가능성을 인정하고
있는 것으로 조사되었다 . 그리고 이 연구가 시사하는 바는 문화적 차이
에 대한 인식은 자연발생적으로 생기는 것이 아니고 , 이문화 수용을 위
해서는 무언가 근거를 제시해 주는 것이 중요하다는 점이다 . 즉 문화적
다양성에 대한 근거를 명확하게 지적해 주지 않는 한 경영자들이 문화적
문맹의 상태로 머물러 있기 쉽다는 것이다 .
(3) 문화적 차이에 대한 인식유형
경영자가 문화적 다양성의 영향을 어떻게 인식하고 있는가에 따라 조
직의 문화적 차이를 관리하는 접근방법이 달라질 것이다 . Alder(1983)는
문화적 차이를 관리하는 전략에 따라 조직 유형을 세 가지로 구분하였
다 . 
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첫째 , 이문화수용에 대해 가지는 가장 보편적인 반응은 편협한
(parochial) 태도이다 . 이는 문화적 다양성과 그 영향력을 인정하지 않는
것이다 .
둘째 , 다음으로 빈번하게 관찰되는 것이 자민족 중심적 (ethnocentric) 반
응이다 . 이는 문화적 차이를 인정하지만 그것을 부정적으로 보고 자민족
의 방식만이 우월하다고 생각하고 문화적 차이를 억제하는 태도이다 .
셋째 , 문화의 개념을 분명하게 알고 , 문화적 차이와 그 다양성이 지니
는 긍정적인 효과와 부정적인 효과를 모두 인정하는 시너지적 (synergistic) 
반응이다 . 이 경우 관리자와 조직구성원은 “우리와 다른 사람들의 방식
은 다르며 , 어느 한쪽이 절대적으로 나은 것은 아니다 .”라고 생각한다 .
외국인 선원 혼승선박의 경우 , 외국인 선원 구성비가 낮았던 과거에는
선박관리자의 태도는 편협하거나 자민족 중심적이었을 수 있다 . 이 경우
문화적 차이를 무시하거나 억제하는 전략을 활용하게 되고 , 이는 과거에
통상적으로 활용되던 전략이다 .
그러나 외국인 선원의 승선이 보편화된 현재의 시점에서는 외국인 선
원 혼승선박을 문화 시너지적 조직으로 이해하여야 할 것이다 . 문화적
다양성의 긍정적인 영향과 부정적인 영향을 모두 인정하는 문화적 시너
지적 조직의 관리자들은 문화적 차이 자체를 관리하기보다 그 영향력을
관리하고자 할 것이다 . 즉 문화적 차이를 줄이려고 하기보다 문화적 다
양성의 영향력을 관리함으로써 , 문제점을 최소화하고 그 잠재적 효익을
극대화하고자 하는 전략을 채택할 것이다 . 이러한 접근방법에 따르면 외
국인 선원 혼승 선박에서는 서로의 문화적 차이를 인식함으로써 이문화
를 수용하고 , 문화적 다양성의 이점을 창출할 수 있도록 조직구성원을
훈련시켜야 할 것이다 .
2) 문화적 시너지의 창출
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Moran and Harris(1983)는 ‘문화적 시너지 관리 ’라는 개념을 이용하여
이문화관리방식을 설명하고 있다 . 그들은 “세계 각지의 사람들은 서로
다르다는 그 점으로 인하여 서로 더욱 성장할 수 있고 , 각자가 기여하는
몫 이상의 것을 성취할 수 있다 ”는 점을 강조하였다 .
그리고 “자신의 문화적 전통에 대한 인식을 넘어서 협력과 제휴를 통
해 더 나은 것을 만들어 낼 수 있다 .”고 주장하였다 . 즉 문화적 시너지는
유사성에 기초를 두고 있으며 , 차이점을 융합하여 더 효과적인 인간 활
동과 시스템을 만들어낸다는 것이다 . 문화적 다양성을 결합하여 그것으
로 문제를 해결하는 데 활용할 수 있다는 것이데 , 그들의 관점에 의하면 , 
외국인 선원 혼승선박과 같은 글로벌 조직의 관리자는 문화적 시너지를
창출할 수 있는 독특한 기회를 가지고 있는 것이다 .
문화적 다양성의 영향력을 관리하는 접근방법으로서 문화적 시너지는
다른 문화권의 행동유형을 침해하지 않고 , 오히려 이를 기반으로 조직의
정책 , 전략 , 구조 , 관리관행을 수립해야 한다 . 
그러므로 문화적 시너지 조직으로서 외국인 선원 혼승선박에서는 조직
구성원들의 서로 다른 문화를 초월하는 새로운 관리방식이나 조직형태를
창출해야 한다 . 문화적 시너지적 접근방법은 글로벌 조직 속에서 문화
간의 유사성과 차이점을 동시에 인식하고 , 문화적 다양성을 무시하거나
제한하기보다는 이를 조직시스템의 설계와 개발의 자원으로 삼는다고 볼
수 있다 .
3) 이문화 적응
(1) 이문화 적응의 개관
문화가 다른 두 사회 집단이 비교적 장시간에 걸쳐 접촉 관계에 들어
갈 때 그 결과로 어느 한 쪽 또는 양쪽 성원들의 문화에 변화가 일어나
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는 것을 ‘문화적응 ’ 또는 ‘이문화 적응 ’(acculturation)이라고 한다 . 이 정의
에서 인류학자나 사회학자들은 집단 수준에 초점을 두었으나 최근에 심
리학자들을 포함한 연구자들은 직접적인 문화적 접촉에 의한 개인의 심
리적인 변화에도 관심을 갖기 시작했다 . Graves(1967)의 연구는 집단 속
에 있는 개인들의 변화를 경험하는 현상을 심리적인 이문화 적응
(psycholigical acculturation)이라 명명하였다 .
이러한 정의를 바탕으로 , 이문화 적응이란 문화충격으로 특정되어지는
처음의 혼돈 상태가 지나간 다음에 오는 새로운 환경에 대한 일반적인
심리적 안정과 적응으로 정의될 수 있다 . 이문화 적응에 대한 연구는 문
화충격의 개념을 소개한 연구가 분기점이 되었다 . 문화충격은 새로운 문
화의 관습 , 언어 , 규범 등에 대한 적응의 자연스러운 결과이면서 근심 , 
애태움과 같은 심리적 불안의 증상을 내재하고 있다 . 그 후 이문화 적응
은 다양하게 규정되어 왔다 (이윤숙 , 2005).
Black and Gregersen(1991)에 따르면 이문화 적응이란 외국인이 대상 국
가에서 접하는 여러 국면에 대해 심리적 안정감을 느끼는 정도로 정의된
다 . 그리고 Mendenhall, Punnett, and Ricks(1995)의 연구에서는 해외파견
근로자의 이문화 적응이 직무에 대한 적응 , 현지인과 상호작용에 대한
적응 , 일반적인 환경에 대한 적응 등 세 가지 차원으로 이루어지고 있음
을 보여주고 있다 .
(2) 이문화 적응의 주요 변인
일반적으로 이문화 적응을 성공적으로 수행하기 위한 변인으로서
Tung(1981)은 직무에 대한 기술적 능력 , 인간관계 능력 , 환경적 변수 , 그
리고 가족적응 등의 영역을 들고 있다 . 또한 Black(1988)의 연구에 의하
면 직무요인 , 관계측면 , 동기부여 상태 , 가족상황 , 언어능력 , 이전의 해외
근무경험과 다양한 직무역할 경험이 이문화 적응을 촉진하는 것으로 나
타났다 . 
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한편 Dowling and Schuler(1994)는 이문화 적응을 성공적으로 수행하기
위해 필요한 핵심적인 요인을 제시하고 이를 네 가지 차원으로 구분 정
리하였다 . 
첫째 , 자기 지향적 차원으로서 자부심과 자신감을 강화하는 태도와 활
동에 관한 것이다 . 이는 스트레스를 해소할 수 있는 능력 , 기술적인 문제
해결능력 등의 요인으로 구성된다 . 
둘째 , 타인 지향적 차원으로서 현지국과 효과적으로 상호 작용하도록
해외 파견자의 능력을 증진시키는 태도와 활동을 의미하며 타인과의 관
계개선 의지 , 의사소통에서의 적극성 등이 거론된다 . 
셋째 , 인지적 차원으로서 현지의 사람들이 왜 그렇게 행동하는지를 이
해하고 그 행동의 배경을 이해할 수 있는 능력을 말한다 . 
넷째 , 문화적 역경 차원으로서 본국과 상이한 현지문화에 얼마나 잘
적응하는지를 말한다 . 이러한 분류는 한 개인의 적응은 다차원적 과정이
라는 인식의 중요성을 강조한 것이다 .
현지에서의 이문화 적응을 저해하는 요인이 무엇인가를 규명하는 데에
도 많은 학자들이 연구를 수행하였다 . Black(1988)은 역할 생소성 , 역할
갈등 , 역할 모호성 , 역할 과부하 등을 지적하면서 새로운 업무상의 역할
을 수행하는데 있어서 느끼는 불확실성과 불감이 이문화 적응을 저해한
다고 보았다 .
외국인이 이문화 적응에 실패하는 원인 중 99.9%는 직무능력보다 문화
적 문제에서 기인한다고 한다 . 또한 대부분의 해외파견자들은 새로운 문
화권에 들어갈 때 언어능력의 부족 , 외국인과 동화되기를 꺼리는 현지인 , 
본사의 엄격한 통제 , 해외파견자 사회의 속박 등의 측면에서 좌절을 느
끼기도 한다 . 이러한 사실은 해외파견자가 현지에 적응하는 정도가 본국
과 현지의 문화적 격차의 크기에 의해 부분적으로 결정된다는 점을 시사
해 주고 있다 .
한편 미국기업에서 해외에 파견한 근로자가 이문화 적응에 실패한 가
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장 중요한 원인 중 하나로서 배우자 문제가 지적되어 있다 . 해외에 근로
자의 파견하는 경우 대부분의 기업들은 근로자의 현지적응과 가족의 일
반적 생활적응에 대해서만 지원을 하고 있고 배우자가 본국에서 직장을
가지고 있었던 경우 상실되는 임금에 대한 보전이나 해외에서의 새로운
직장알선에 대해서는 고려하지 않고 있다고 한다 .
이상에서 이문화 적응을 촉진시키는 요인과 저해요인을 살펴보았다 . 
요약해보면 , 이문화 적응의 촉진요인으로는 개인차원에서 언어능력이나
동기부여 상태를 , 직무차원에서 다양한 직무역할 경험과 직무에 대한 기
술적 능력을 들고 있고 저해요인으로는 새로운 업무 역할과 관련된 문
제 , 문화적 문제 그리고 배우자 문제 등을 들고 있다 . 이와 같은 이문화
적응 변인들은 이문화 훈련을 설계하는 데에 반드시 고려할 사항이며 나
아가 해외파견자를 선발하고 관리하는 전반적인 부분에 있어서도 참고해
야 할 문제들이라 여겨진다 .
(3) 이문화 적응의 필요성
선원에 한정된 연구는 아니지만 , 이주 노동자에 대한 외국의 선행연구
결과에 의하면 , 타문화로부터 이주한 외국인 노동자는 일반적으로 높은
수준의 우울 , 불안과 같은 정신건강 상의 문제를 가지고 있는 것으로 나
타났다 (Alderete et. al., 1999, 2000; Griffin and Soskolone, 2003; Hovey and 
Magana, 2000, 2002a, 2002b). 국내에 체류하는 외국인 노동자에 관한 소
수의 연구에서도 외국인 노동자의 우울이나 불안 수준이 높으며 , 사회․
심리적 적응에 문제가 있음을 지적하고 있다 (석현호 외 , 2003; 정기선 , 
1996; 김은정 , 2001; 이경매 , 2003). 외국인 노동자의 사회적 적응의 문제
점은 최근 관찰되는 외국인 노동자의 범죄의 급증과 같은 반사회적 행동
으로도 나타난다 (장준오 , 2002). 김영모 (1991)는 노동복지의 한 요소로 사
회․심리적 서비스의 중요성을 강조하였는데 , 이는 외국노동자의 경우
더 시급하게 요청되는 부분이라고 할 수 있다 (김현덕 , 2003).
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이와 같이 혼승선박의 외국인 선원은 환경의 변화로 인한 스트레스에
취약하게 노출되어 있으며 자신의 문화와 다른 새로운 문화에 적응하면
서 문화적 충격으로 인한 스트레스를 경험하게 되는데 , 이를 이문화 적
응 스트레스라고 한다 (Berry, 1998). 외국인 선원은 혼승 과정에서 새로운
사회 환경으로 적응하면서 원래의 사회적 지지의 상실 , 경제적 목표를
달성해야 한다는 압박감 등 사회적 스트레스 요인을 경험하며 , 이는 외
국 선원의 우울 수준을 높이는 위험요인으로 작용한다 (Vega et. al., 
1987). 특히 최근 국내에서 사회적 문제가 되고 있는 외국인 노동자의
인권문제에서도 드러나듯 , 단일민족 문화를 가진 우리 나라에서 외국인
선원이 경험하는 차별 및 편견 , 언어 갈등과 같은 사회․문화적 요인은
외국인 선원의 적응과 정신건강에 상당히 부정적인 영향을 미칠 것이라
고 판단할 수 있다 .
그러나 혼승선박 외국 선원은 환경의 변화로 인한 스트레스에 취약하
게 노출되어 있지만 , 동시에 응집력 있는 문화체계 , 신념 및 가치관 , 가
정 내외의 지지체계와 같은 개인적 , 사회적 대처 자원도 가지고 있다
(Alderete et al., 1999). 외국 노동자들에 대한 기존 연구에서는 외국 노동
자의 개인적 , 사회적 대처 자원 중 특히 사회적 지지가 그들의 우울 , 불
안 수준을 낮추고 심리적 안정감이나 적응에 긍정적인 영향을 주는 중요
한 보호 요인인 것으로 나타나고 있다 . 특히 혼승선박의 외국인 선원에
게 중요한 것은 다른 외국 노동자와 마찬가지로 새로운 환경에서 사회적
관계를 개발하는 것이다 , 이는 외국인 선원을 우리나라 해운 조직의 자
원에 연결시키고 이방인으로서의 지위를 극복하는 데 도움이 될 수 있
다 .
4) 이문화 적응 과정과 스트레스
(1) 이문화 적응 스트레스 
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이문화 적응 (acculturation)에 관한 주요 연구는 Herskovits로부터 시작되
었으며 , 이후 Linton, Redfield 등 많은 학자들에 의해 연구되어 왔다 (이인
선 , 2004). 이들은 이문화 적응을 “다른 문화를 가진 개인들의 집단이 처
음으로 지속적인 접촉에 들어갈 때 , 그 결과 한 집단 혹은 양 집단의 고
유의 문화에 변화가 일어나는 것 ”이라고 정의하였다 . 
이문화 적응의 과정은 개인의 특성과 이주자의 본국과 이주국가의 사
회경제적 , 정치적 상황에 따라 , 또한 이주자와 이주국가 사회의 상호작용
으로 서로 영향을 주고 받으면서 역동적으로 일어난다 . 즉 , 이주자는 자
신의 고유한 문화에 , 따른 특성을 유지하면서도 새로운 사회의 특성을
배워나가게 된다 . 따라서 이론적으로 이문화 적응과정 중의 변화는 접촉
하는 두 집단 모두에게 일어날 수 있으나 , 실제 한 집단이 다른 집단의
지배를 받게 되며 더 많은 문화적 영향을 받게 된다 (Berry, 1980). 새로운
사회로 이주한 개인은 그 사회의 문화에 적응하는 과정에서 다양한 변화
를 경험하게 된다 . 우선 경험하게 되는 변화는 주택 , 인구밀도 , 공해와
같은 물리적인 변화가 있으며 , 다음 , 음식의 차이로 생기는 생물학적인
변화가 있을 수 있다 . 그러나 무엇보다도 가장 중요한 변화는 정치 , 경
제 , 기술 , 언어 , 종교 , 사회제도의 변화와 대인관계와 심리 내적인 관계의
변화로 , 이러한 심리와 행동의 변화는 새로운 환경에 적응하는 개인에게
필연적으로 일어나게 된다 (Berry et al, 1987).
그리고 Berry and Kim(1988)은 정신건강과 관련하여 새로운 사회로 이
주한 개인이 시간이 경과함에 따라 겪게 되는 이문화 적응 과정을 다음
과 같이 다섯 단계로 나누고 있다 . 첫째 , 접촉 이전의 시기로 이주를 결
심하도록 만든 개인적 , 사회적인 요인이 있다 (예 , 사업의 실패와 좌절 , 
보다 나은 삶을 위한 갈구 등 개인적 동기 , 전쟁의 위협 , 가난 , 인구과밀
등과 같은 사회적인 요인 ). 둘째 , 접촉기는 이주 초기에 해당하며 이 시
기에는 새 문화와 접촉해서 문화적 변화와 행동의 변화가 시작되면서 새
로운 스트레스에 직면한다 . 셋째 , 갈등기로 이 시기는 이주자들이 생활해
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가는 과정에서 이주국가의 문화적 압력이 개인이나 이민 집단 간의 갈등
을 야기하는 시기로서 정신건강에 아주 취약한 시기이다 . 이 시기는 이
주자는 불확실성과 혼란을 겪기 쉽다 . 넷째 , 위기기로 갈등기의 문제가
해결되지 않고 긴장과 갈등이 계속되면 정신건강에 문제가 유발된다 . 후
회와 좌절 , 자살 , 공격적인 행동 , 가정불화 , 술과 약물의 탐닉 등이 그 예
이다 . 이주 후의 생활의 성패는 이 시기에 결정이 된다 . 다섯째 , 적응기
로 갈등기와 위기기를 넘기면서 문화에 적응하게 된다 (이승종 , 1996).
이문화 적응 스트레스란 이문화 적응 과정에서 발생하는 긴장 , 즉 스
트레스源을 의미하기도 하며 , 스트레스원의 결과로 인한 스트레스를 의
미하기도 한다 . 스트레스원으로서의 이문화 적응 스트레스란 이주국가와
의 접촉에서 발생하는 긴장을 말한다 . 이주자들은 새로운 주류 사회의
가치 ,관습 , 사회적 기준과 고유 문화의 전통적인 가치 , 관습 , 사회적 기
준의 영향에서 갈등을 느끼게 되며 , 이문화 적응 스트레스가 높을수록
높은 우울과 불안을 겪게 된다 . 새로운 환경에의 이문화 적응 과정에서
심리적 디스트레스를 높이는 이문화 적응 스트레스원으로는 차별 , 언어
적 어려움 , 사회적․재정적 자원의 부족 , 소외감 등이 있다 (Hovey and 
Magana, 2000). 
Gil et al.(1994)도 언어 문제 , 차별 , 문화적 비양립성 , 가족이나 문화적
자부심과 같은 보호 가치들로부터의 분리 등을 이문화 적응 스트레스원
으로 보고 있다 . Diaz(1999)도 이주는 한 지역에서 다른 지역으로 옮기는
것과 관련해서 많은 어려움을 유발하며 , 이주와 관련된 어려움은 경제적
어려움 , 가정과 친구로부터 분리되어 새로운 사회적 관계를 형성해야 한
다는 두려움 , 문화적 차이로 사람들로부터 받을 수 있는 부당한 대우나
차별 , 새로운 환경과 새로운 사람들에게 계속 적응해야만 하는 부담감 , 
자녀들의 교육에 대한 염려 등이 스트레스원으로 작용한다고 보았다 .
이문화적응 스트레스가 정신건강에 미치는 영향에 관한 연구에서는 이
문화 적응 스트레스가 우울이나 불안과 같은 정신건강 상태에 영향을 미
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치는 것으로 보고되고 있다 . Alderete et al.(1999)의 연구에서는 사회적
지지 , 차별 , 언어장벽 , 법적 거주신부에 대한 염려가 우울에 미치는 영향
을 연구하였는데 , 차별정도가 높을수록 우울이 높은 것으로 나타났다 . 
Hovey and Magana(2002b)의 연구에서도 이문화 적응 스트레스가 높을수
록 , 사회적 지지가 비효율적일 수록 불안 수준이 높은 것으로 나타났다 . 
또 다른 연구는 이문화 적응 스트레스가 우울 수준과 자살충동을 높일
수 있다고 보고하고 있다 (Hovey and King, 1996, 1997).
다른 한편으로 Berry(1998)는 이문화 적응 과정에 스트레스원을 두는
스트레스를 이문화 적응 스트레스라고 하였다 . 스트레스원의 결과로서
이문화 적응 스트레스는 낮은 정신건강 (특히 우울 , 불안 ), 소외감과 주변
화의 느낌 , 정체성의 혼란과 같은 스트레스 행동을 유발한다 . 여기서 이
문화 적응 스트레스란 개인의 신체적 , 심리적 , 사회적 측면을 포함한 건
강 상태에 위험을 가하는 요인으로 작용할 수 있는 상황이다 . 
Berry and Kim(1988)은 이문화 적응과 정신건강 간의 관계에 영향을 미
치는 다양한 문화적 , 심리적 요인들을 밝혀내고자 하였는데 , 이들에 따르
면 이문화 적응 과정에서 정신 건강상의 문제가 종종 유발되지만 , 이러
한 문제들은 피할 수 있으며 , 이문화 적응 과정에 있는 집단 및 개인의
다양한 특성에 의존한다고 하였다 . 다시 말하면 , 이문화 적응은 개인의
삶의 기회와 정신건강을 향상시킬 수도 있고 , 개인의 능력을 무력화할
수도 있는데 , 그 결과는 이문화 적응과 스트레스간의 관계를 조절하는
다양한 변수들의 영향을 받는다는 것이다 .
(2) 이문화 적응 스트레스에 영향을 미치는 요인들
개인의 이문화 적응의 결과는 지배하고 있는 사회의 성격과 이문화 적
응의 집단의 유형 , 이문화 적응의 양식 , 개인과 집단의 인구학적 , 사회적 , 
그리고 심리적 특성들과 같은 이문화 적응과 스트레스의 관계를 조정하
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는 다른 요소들에 영향을 받는다 .
 그 중 첫 번째 요인은 이주국 (host nation)의 특성이다 . 문화의 다양성
의 개념을 수용하는 다중문화적인 (multicultural) 성향이 있는 국가와 단일
문화 기준을 따르는 것을 강요하는 동화적인 (assimilation)성향을 가진 국
가에서 사람들이 겪는 스트레스 수준은 다를 수 있다 .
Murphy(1965)는 동화적인 성향이 있는 사회보다 다중문화적인 성향이
있는 사회에서 이민자들의 정신병리적인 문제가 적다는 것을 보여주었
다 .
 두 번째 요인은 Berry 와 Kim(1987)이 간주한 이문화 적응 집단의 성
격이다 . 일반적으로 이문화 적응 집단은 이민자 , 난민 , 원주민 , 민족 집
단 , 그리고 체류자로 구분한다 . 이 집단 중에서 임의적 수준 , 이동 , 접촉
의 영속성이 집단의 구성원의 정신 건강 상태에 영향을 끼칠 수 있다 . 
이문화 적응과정에서 이민자와 같은 자발적인 집단은 접촉과 변화에 대
한 초기 태도가 보다 더 긍정적이기 때문에 선택의 폭이 좁은 난민이나
원주민에 비해 비교적 적은 어려움을 경험하기도 한다 . 또한 접촉이 일
시적인 체류자들 같은 경우에는 영속적으로 정착된 민족 집단보다 더 많
은 정신병리적 문제를 가질 수 있다 .
 세 번째 요인은 이문화 적응의 양식이다 . 이문화 적응의 양식은 4가
지가 있다 (Berry & Kim, 1987). 개인이 그의 모국문화와 정체성을 유지하
지 않고 지배적인 문화와만 전반적인 일상생활에서 상호작용을 찾을 경
우에는 동화 (assimilation) 양식이 정의된다 .
이와 반대로 개인의 원래 문화와 가치를 계속 이어나가고 새로운 문화
의 타인과의 접촉을 거부할 때는 분리 (separation)양식이 정립된다 . 만약
개인의 고유문화를 계속 유지하고 타인과의 접촉도 유지하면서 지배적인
사회에도 관여할 경우 통합 (integration)양식이 정의된다 . 마지막으로 개인
의 고유문화의 유지가 불가능하거나 관심이 없고 또 차별이나 배타주의
의 이유로 타인과의 관계에 별로 관심이 없을 경우에는 소외
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(marginalization) 양식이 정립된다 .
 네 번째 요인은 이문화 적응 과정인 개인의 인구학적 , 사회적 , 그리고
심리학적 특성의 다양성이다 . 어떤 개인들은 이문화 적응 과정 시 낮은
수준이 이문화 적응과정 스트레스와 성공적으로 적응할 수 있는 다양한
대처 기술을 가지고 있지만 , 반면 어떤 개인들은 그 스트레스를 극복하
지 못하는 경우도 있어서 높은 수준의 이문화 적응적 스트레스를 경험하
기도 한다 . 이러한 요인들은 교육 , 연령 , 성별 , 인지적 유형 , 다중문화의
이전 경험 , 그리고 접촉 경험 등이다 . 높은 교육 수준은 낮은 스트레스
수준을 예측해 주고 있다 . 그 이유는 교육수준이 높을수록 변화에 대처
할 수 있는 개인적 자원 (지적 , 경제적 , 사회적 )이 더 많을 지도 모르며 , 
높은 수준의 교육은 개인이 이문화 적응 경험을 스트레스 대신 기회나
도전으로 인식하도록 하여준다고 볼 수 있다 (Lazarus & Folkman, 1984).
2. 승선근무내성
선박조직은 한 항구에서 다른 항구로 선박을 운항하고 또한 선박을 적
정상태로 유지하기 위한 모든 과업을 수행하는 선원들의 사회 시스템이
다 (Moreby, 1975). 선박조직은 해상위험의 상황 하에서 그 업무를 원활히
수행하기 위하여 기계적이고 관료적인 특성을 띄고 있다 , 즉 선장의 지
휘 하에 수평적으로는 전문적인 기능에 의해 갑판 (deck), 기관 (engine), 통
신 및 司廚 (radio and catering)의 3개 부서로 분화되며 , 수직적으로는 사
관과 부원의 엄격한 공식적 권한계층이 형성되어 있다 (기회원 , 1988).
현재 우리나라 국적선에는 외국인 선원을 7명까지 승선시킬 수 있는
데 , 외국인 선원 혼승선박에서의 자국선원의 비중이 외국인 선원에 비하
여 크므로 외국인 선원 혼승에 따른 문제의 규명 및 분석에 있어서 자국
선원의 인식과 태도가 중요한 요소로 작용하게 될 것이다 . 다음 <표
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2-1>은 외항해운업계 외국인선원고용현황이다 .
구분 중국 필리핀 미얀마 인도네시아 베트남 인도 계 증가율
1992년 354 354
1993년 338 338 -4.52
1994년 316 316 -6.51
1995년 400 23 423 33.86
1996년 258 377 153 79 867 104.96
1997년 109 690 217 122 1138 31.26
1998년 174 467 255 46 942 -17.22
1999년 336 423 150 125 1034 9.77
2000년 480 380 204 181 1245 20.41
2001년 519 368 174 207 6 1274 2.33
2002년 544 522 330 224 1620 27.16
2003년 678 521 357 248 12 6 1822 12.47
2004년 763 547 455 258 24 2047 12.35
2005년 696 784 501 304 30 2315 13.10
자료 : 해운연보 , 한국선주협회 (2006), p.208 재작성
<표 Ⅱ-1> 외항해운업계 외국인선원고용현황
외국인 선원 혼승선박을 비롯한 모든 선박조직은 장기간 육상과 격리
되며 , 급변하는 기상 및 해상 상태의 직접적인 영향을 받는 불안정하고
불안한 환경에서 그 업무를 수행하기 때문에 다른 조직에 비해 승선근무
내성 (이사회성과 이가정성 , 생리적 내성 등 )과 같은 특성을 가지고 있다
(강원식․신용존 , 1994).
1) 이사회성과 이가정성
먼저 선박조직은 대면접촉의 제한이라는 특수성이 있다 . 선박조직은
선박을 운항가동하기 위하여 필요한 최소한의 인원만이 승선하여 일정
기간 육상과 격리되므로 개별 구성원이 서로 직무 및 직무 외적인 관계
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에서 상호작용할 수 있는 사람의 수가 한정되어 있다 . 다라서 선박조직
의 구성원은 매일 만나는 사람이 단조롭고 대화 소재가 빈곤하여 대인관
계에 어려움이 발생하게 되고 육상과 일정 기간 떨어져 생활하므로 육상
에서의 인간관계가 단절되기 쉬워 생애에 걸친 교우관계가 발달하기 어
렵다 . 또한 선박조직은 엄격한 계층조직으로 대인 규제가 강화되고 대인
적 교류관계의 확장이 제한되므로 조직자체가 폐쇄적으로 되기 쉽다 . 이
를 일컬어 선박조직구성원의 이사회성이라고 할 수 있을 것이며 , 이의
극복이 승선근무의 내성으로 표출된다고 볼 수 있다 .
이와 더불어 선박조직은 정보에 제한에도 직면하게 된다 . 오늘날의 사
회 조직은 각종 매체를 통하여 대량 정보의 홍수 속에서 저마다의 기능
을 수행하고 있다 . 그러나 선박조직은 육상으로부터 고립되어 있으므로
선박에 도달하는 정보량은 육상에 비해 적고 정보의 흐름도 연속적이지
못하고 단속적이며 그것도 항구에 정박해 있는 동안 많은 정보가 한꺼번
에 본선에 전달된다 . 따라서 선박조직 구성원이 스스로 얻을 수 있는 정
보는 한정되고 그 양도 적기 때문에 정보에 대해서는 항상 수동적이게
되고 소외감을 느끼게 된다 (김영모 , 1991). 이와 같이 선박조직에는 육상
으로부터 전달되는 정보가 제한되기 때문에 선박조직 구성원의 시야가
좁아지고 정보취득에 어려움을 겪게 되어 과업수행과 관련된 의사결정의
폭이 제한되고 , 기계적 , 의존적으로 되며 , 한 번 잘못 전달된 정보를 시
정하기 쉽지 않게 되어 조직 자체가 경직화된다 . 이러한 정보와 관련된
이사회성의 극복도 중요한 승선근무내성으로 파악된다 .
그리고 선박조직은 가정생활의 단절이라는 특수성도 있다 . 선박조직은
일정 기간 동안 육상과 격리되므로 조직구성원은 가정생활에 있어서도
일정 기간 격리된다 . 이에 따라 부부관계 , 가정교육 문제 , 집안의 중대사
항 결정 등에 있어서 가장으로서의 또는 가족의 구성원으로서의 역할을
수행하지 못하게 된다 . 그래서 승선 중에는 가족과 떨어진 괴로움과 가
족 걱정 등이 발생하여 , 이것이 승선생활의 불만으로 작용하게 되어 선
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원에 대한 사회적 지위 및 평가가 낮아지게 된다 . 이를 선박조직구성원
의 이가정성의 극복은 이사회성과 더불어 승선근무의 심리적 내성으로서
승선조직에 있어서 중요한 문제로 남아 있다 .
2) 승선근무의 생리적 내성
선박조직의 외형적 특성 가운데 하나가 제한된 직무공간과 직무장소와
개인생활 장소의 일치라는 점이다 . 이는 선박조직구성원의 생리적 상태
에 많은 영향을 미치게 된다 .
먼저 선박이라는 좁은 직무공간에서 과업을 수행하는 선박조직구성원
은 직무공간에서 답답함을 느끼며 , 24시간 가동되는 기관과 각종 장비에
서 발생하는 소음과 진동 등으로 인하여 항상 긴장하게 되고 , 좁은 직무
공간으로 인하여 운동량이 부족하기 쉽고 위생에 있어서도 많은 악조건
이 작용하게 된다 . 이와 같이 선박은 그 공간적 확장이 제한되고 작업
장소도 선체 기기에 한정되며 , 더욱이 거주 시설도 한정되어 있으므로
이에 의한 구성원의 직무상의 불만이 높게 나타난다 .
그리고 직무장소와 개인생활 장소의 일치에 있어서 , 선박은 항상 24시
간 가동되어야 하므로 선박조직은 24시간 근무체제를 유지하고 있다 . 따
라서 선박조직 구성원은 선박이라는 직무공간에서 작업을 수행하며 , 또
한 동일한 공간에서 개인 생활을 영위하게 된다 . 개인생활공간은 직무상
의 피로를 풀기 위해 휴식을 취하고 다음의 직무수행을 위한 재충전의
장소로서 중요한 기능을 수행한다 . 그러나 선박은 바다에서 장기간 운항
되므로 개인생활 공간은 공간적으로 제한되며 , 파도 , 매멀미 , 소음 , 진동
의 악조건 속에서 이루어지므로 휴식 및 재충전의 공간으로서의 역할에
지장을 초래하게 된다 . 그리고 선박조직은 직무공간과 개인생활공간의
일치로 명확한 공․사생활의 구분이 이루어지지 않고 , 근무시간 이외의
시간도 직장에 구속되게 되며 , 항상 8시간 3교대의 상시근무체제에 의해
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직무를 수행하므로 주야간 및 식사 시간의 변경에 따른 근무의욕저하의
문제가 발생할 수 있다 . 또한 개인생활공간에서 주어진 휴식시간을 활용
할 수 있는 여가 활용 방법이 제한되어 있으며 여가이용의 내용도 결핍
되어 생활의 활력소를 제공하는 기능을 원활히 수행하지 못하고 있다 . 
이러한 문제점을 잘 극복함으로써 승선근무의 생리적 내성을 제고하는
것은 매우 중요한 일이 될 것이다 .
선박조직은 이와 같은 해상노동의 특수 환경에 의해 직무수행 상 여러
제약을 받고 있는 바 , 이에 대한 보상이 필요하다 . 과거에는 육상의 다른
직무와 비교하여 월등히 높은 임금이라는 경제적 보상에 의해 이러한 제
약 요인을 커버할 수 있었으나 , 오늘날에는 일한 경제적 보상의 우월성
이 상실되어 선원직에 대한 가치와 매력이 매우 저하되어 있다 . 그러므
로 해상노동의 여러 제약요인을 극복하고 양질의 해상 노동력을 계속적
으로 확보 , 유지하기 위해서는 이에 대한 지속적인 관심과 심도있는 연
구가 절실히 요구된다고 할 것이다 .
3. 조직커미트먼트
조직커미트먼트란 심리학적으로 조직에 집착 또는 애착 (attachment)되
어 , 자아관여 (ego-involvement)된 상태를 말하는 것으로 조직 충성심에 가
깝다 (허철부 , 1990). 즉 , 조직커미트먼트는 사람이 그가 속해 있는 조직에
일체감을 가지고 있는 정도와 그 조직의 과업수행에 능동적으로 참여하
는 것을 말한다 . 이러한 조직커미트먼트는 일반적으로 조직커미트먼트는
주로 조직에 대한 충성심과 일체감 그리고 조직구성원으로 남아 있으려
는 의사를 나타내는 조직몰입도로 설명될 수 있으며 , 또한 조직구성원이
그가 수행하는 직무에 대한 호의적인 태도인 직무만족도와 자신의 직무
가 자신의 자아개념과 일치된다고 인식하여 그 직무에 적극적으로 참여
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하고 느끼는 정도를 나타내는 직무몰입 등으로 설명될 수 있다 . 본 연구
에서는 인적자원관리 및 조직행동분야에서 가장 일반적으로 연구되고 있
는 조직몰입과 직무만족을 중심으로 조직커미트먼트를 고찰하고자 한다 .  
1) 조직몰입(organizational involvement)
조직몰입은 지금까지 여러 관점에서 연구되어 왔고 , 학자들마다 그 정
의가 다양한데 , 이를 시대적 흐름에 따라 정리하여 보면 다음과 같다 . 
Sheldon(1971)은 조직몰입은 개인의 주체성을 조직에 연계하거나 애착
심을 갖게 하는 태도 또는 경향이라 하였고 , Hrebiniak and Alutto(1972)는
투자에 있어서 개인과 조직간의 거래의 결과로 생기는 구조적 현상으로
정의하고 있다 .
Wiener and Geshman(1977)은 몰입의 대상과 관련하여 공식적이고 규범
적인 기대를 초월하는 차원에서 사회적으로 허용되는 행위라고 정의하
며 , Mowday, Porter and Steers(1982)는 조직몰입을 특정한 조직의 구성원
으로 남아 있고자 하는 강한 욕망 , 조직을 위해 기꺼이 높은 수준의 노
력을 경주하는 정도 , 조직의 목표와 가치를 수용하는 단호한 신념으로
정의하고 있으며 , Rusbelt and Farrell(1983)은 개인이 만족하든지 , 불만족
하든지 간에 직무에 심리적으로 결속하려고 하며 그 직무를 고수하려는
성향이라 개념화하고 있다 . 또한 Buchanan(1974)은 조직몰입을 조직목표
와 가치에 대한 정서로 보며 , Hall(1970)등은 조직의 목표와 개인의 목표
가 점진적으로 통합하거나 일치되는 과정으로 조직몰입을 정의하고 있
다 .
다른 표현을 빌리자면 , 특정한 조직 그 자체나 그 조직의 목표 , 조직구
성원에게 바라는 기대 등에 얼마나 일체감을 가지고 몰두하느냐 하는 정
도 , 즉 한 조직에 대한 개인의 동일시 (identification)와 몰입 (involvement)의
상대적 정도를 말하기도 한다 (김성국 , 1999).
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지금까지 살펴본 조직몰입에 대한 정의에는 개념적으로 조직이 추구하
고 있는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용 , 조직을 위하여 애쓰려는
의사 , 조직의 구성원으로서 남아 있으려는 강한 의욕의 요소가 담겨져
있다 . 
조직몰입은 다음과 같은 세 가지 차원이 있다 (Meyer and Allen, 1991).
① 정서적 몰입 (affective commitment) : 종업원이 조직에 정서적으로 애
착을 가지고 일체감을 가지고 몰입하는 차원 .
② 지속적 몰입 (continuance commitment) : 종업원이 조직을 떠나 다른
조직으로 옮길 때 발생하는 비용에 기초한 몰입의 차원 .
③ 규범적 몰입 (normative commitment) : 종업원이 마땅히 조직에 머물
러 있어야 되겠다는 의무감에 기초한 몰입의 차원 .
 
2) 직무만족(job satisfaction)
직무만족에 대한 연구는 산업심리를 다루는 학자들에 의해서 20세기
초부터 활발하게 진행되어 왔다 . 초창기 이들은 직무만족을 직무에 대한
개인의 감정적 태도 또는 지향성이라 정의하고 직무에 대한 종업원들의
태도 , 감정 , 지각 등을 중점적으로 연구해 왔다 . 그리고 이러한 요인들은
성과와 깊은 관계가 있다는 전제아래 연구가 진행되어 왔다 . 그러나 최
근에 들어서는 직무만족 그 자체만으로도 중요한 것이라고 판단되는데 , 
그 이유는 조직 내에서 일하고 있다는 것 자체가 인간에게 미치는 효과
가 지대하며 조직과 나아가 사회전반에도 많은 영향을 미친다고 생각하
기 때문이다 (Schteiger, 1974) 
직무만족이란 직무에 대한 개인의 일반적 태도로써 “자신의 직무 또는
직무 경험을 평가하여 생기는 유쾌하거나 긍정적 감정 상태 (pleasurable 
or positive emotional state)” 로 정의될 수 있다 . Smith(1969)는 “직무만족 , 
불만족은 각 개인이 자기의 직무와 관련하여 경험하게 되는 모든 호의적
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인 감정과 악의적인 감정의 총화 , 또는 이와 같은 감정의 균형상태에서
기인되는 태도 ”라고 정의하여 감정과 태도와의 관련성을 나타내고 있다 . 
또한 Quinn(1973)은 직무만족이란 어떤 특별한 직무내용 즉 , 보상 , 안전 , 
감독 등에 대한 만족도를 근거로 수량화된 개선의 정도라고 하고 있다 .
그리고 Constance and Becker(1973)는 직무만족이란 감정적 반응이기 때
문에 종업원이 자신의 직무에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 또는 긍정
적인 감정 상태라고 정의하였다 .
한편 Poter and Lawler(1968)는 직무만족을 “실제로 얻은 보상이 정당하
다고 지각되는 수준을 충족하거나 초월하는 것 ”으로 보고 이러한 수준에
미달할수록 주어진 상황에 대한 불만은 더 커진다고 정의하였고 , 
Locke(1976)는 직무만족이란 개인이 직무를 평가하거나 직무를 통해서
얻게 되는 경험을 평가함으로써 얻게 되는 유쾌함이나 혹은 좋은 정서상
태라고 정의하고 있다 .
직무만족이 왜 중요한 요인인가 하는 것은 다음과 같이 설명될 수 있
다 (신유근 , 1987).
첫째로 , 직무만족을 조직구성원의 측면에서 살펴보면 , 그것이 인간의
가치판단에 중요하기 때문이다 . 사람들은 수면을 제외하고는 대부분 일
을 하기 때문에 여기서 만족을 얻는다는 것은 곧 삶의 만족을 뜻한다 .  
따라서 이러한 관점에서 살펴본다면 조직은 구성원 모두가 직무현장에서
만족을 느끼도록 배려해 주어야 할 사회적 책임을 지니고 있다고 할 수
있다 .  
또한 직무만족은 인간의 정신건강상 중요하다 . 사람은 어떠한 일에 불
만족일 때 파급효과 (spill-over effect)를 일으켜 다른 분야의 생활에도 불
만족하게 된다 . 때로는 직무에서 불만족을 다른 생활에서 찾으려는 일종
의 보상효과 (compensation effect)가 있기도 하지만 , 대부분의 경우 직무에
불만족인 사람은 다른 데서도 불만족을 느끼게 될 것이다 .  그리고 직무
만족은 신체적인 여건과 스트레스와도 관련되기 때문에 중요하다 .
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둘째로 , 조직의 입장에서 보면 직무만족이 직무성과를 유발하기 때문
에 중요하다 . 직무에 긍정적인 반응을 지닌 사람은 조직을 호의적으로
인식하게 되어 일종의 홍보효과를 가져올 수 있다 . 그리고 직무만족은
조직내부의 보다 원만한 인간관계를 형성하며 , 이직률과 결근율 등의 감
소를 가져와 결과적으로 생산성을 향상시키는 요인으로 작용하기 때문에
중요한 것이다 .
조직구성원이 그 조직에서 담당하고 있는 직무에 대해서 만족하느냐의
여부는 그 조직의 성과와 관련하여 중요한 의미를 가진다 . 직무에 어떻
게 만족하느냐에 따라 구성원은 조직에 대하여 긍정적일 수 있고 부정적




혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선원의 근무불만족 , 낮은 조직 몰입
등의 정서적 행동적 반응을 보일 가능성이 있는 선박조직을 전제한다면 , 
무엇보다도 외국인 선원의 문화적 차이와 승선근무내성 등의 요인에 대
한 연구와 검토가 있어야 한다 . 조직론 연구를 비롯한 여러 선행 연구결
과를 바탕으로 유추해 본다면 이 논문의 연구대상인 외국인 선원 혼승선
박의 경우 , 문화적 차이와 같은 변인은 문화적 특성으로서 문화적 동질
성의 문제 , 즉 이문화수용과 적응은 중요한 이슈가 된다 . 또한 선박조직
내 구성원간 승선근무의 제약요소를 극복하기 위한 승선근무 내성 역시
중요한 요인으로 볼 수 있다 . 특히 승선에 따른 이사회성 , 이가정성을 극
복하고 , 제한된 직무공간과 프라이버시의 침해를 감내해야 하는 선박조
직구성원의 직무만족과 조직몰입을 제고하는 것은 선박조직관리에 있어
서 아무리 강조해도 지나치지 않은 주제라고 할 수 있다 .
승선 근무에 따른 이가정성 , 이사회성 , 제한된 직무공간 , 직무공간과
개인생활 공간의 일치―개인프라이버시 침해 등의 요인은 직무불만족을
야기하고 승선근무의 지속을 어렵게 한다 . 따라서 이들 제약요소를 어떻
게 감내하고 극복하느냐에 따라 선박조직 구성원의 근무태도 및 행동이
달라지게 된다 . 이 중 이가정성 및 이사회성의 문제는 일정 기간 육상과
의 격리에 따른 가족 및 사회적 인간관계 단절의 문제를 가져오므로 , 가
정 및 소속집단으로부터의 고립에 따른 심리적 불안과 외로움 및 무기력
함 등을 가져오게 된다 . 따라서 이가정성과 이사회성에 대한 내성은 심
리적 측면의 내성요인으로 고려할 수 있다 . 
실제적으로 선원관리 기업체에서 실시한 면접에서 선원들은 이가정성
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과 이사회성의 문제를 동일차원에서 지각하고 있는 것으로 인식하고 있
는 것으로 나타났다 . 그리고 제한된 직무공간과 개인프라이버시 침해 등
의 문제는 긴장 , 운동부족 , 피로누적 , 휴식 부족 , 건강 저해 등의 생리적
문제를 야기시키게 된다 . 따라서 이들 요인에 대한 내성은 생리적 측면
의 내성으로 볼 수 있다 .
  본 논문은 외국인 선원 혼승 선박에서의 문화적 동질성과 승선근무 내
성에 대한 우리나라 선원과 외국인 선원간의 차이를 분석한다 . 그런데
이들 변인들은 외국인 혼승선박 조직의 성과를 결정짓는 주요한 요인으
로 작용하게 된다 . 이러한 관점에서 문화적 동질성과 승선근무 내성이
혼승선박 조직의 유효성에 미치는 영향을 또한 검증해 보고자 한다 . 문
화적 동질성과 승선근무 내성은 혼승선박내 개별 구성원의 태도와 행동
에 관련된 요인이므로 , 조직유효성도 개인행동차원에서 측정하고 분석하
는 것이 타당할 것으로 생각된다 . 그래서 외국인 선원 혼승선박의 문화
적 동질성과 승선근무 내성에 따른 조직유효성의 관계를 조직몰입과 직
무만족의 조직커미트먼트 차원에서 고찰해 보고자 한다 .
〇 문화적 동질성 차이
 ⋅이문화 수용 차이
 ⋅이문화 적응 차이
조직커미트먼트
〇 승선근무 내성 차이
 ⋅심리적 내성 차이




따라서 본 연구는 이상의 논의들에서 제시된 혼승제도에 따른 문화적
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차이로서 조직내 이문화 수용 및 적응과정과 선박근무 고유의 특성으로
승선근무내성 그리고 조직커미트먼트간의 관계를 실증 분석하기 위하여
<그림 Ⅲ -1>과 같은 연구모형을 설정하였다 .
2. 연구가설
  이상 선행연구 검토결과에 근거하여 수립된 본 논문의 연구모형에 따
라 외국인 선원 혼승선박에 승선하고 있는 우리나라 선원과 외국인 선원
간의 문화적 동질성의 차이를 검증하기 위하여 가설 1을 다음과 같이 설
정할 수 있다 .
가설 1:외국인 선원 혼승선박에서 내국인 선원과 외국인 선원의 문화
적 동질성(이문화 수용 및 적응)에 차이가 있을 것이다.
본 연구에서는 외국인 혼승선박에서의 우리나라 선원과 외국인선원 간
의 문화적 동질성을 제고하기 위한 방안으로 이문화 수용 및 이문화 적
응을 설정하였다.따라서 우리나라 선원과 외국인 선원간의 문화적 동질
성의 차이를 검증하기 위해 이문화 수용 및 적응에 대한 하위가설을 다
음과 같이 설정한다.
가설 1-1:외국인 선원 혼승선박에서 내국인 선원과 외국인 선원의 이
문화 수용에 차이가 있을 것이다.
가설 1-2:외국인 선원 혼승선박에서 내국인 선원과 외국인 선원의
이문화 적응에 차이가 있을 것이다
  또한 외국인 선원 혼승선박에 승선하고 있는 우리나라 선원과 외국인
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선원간의 승선근무 내성의 차이를 검증하기 위하여 가설 2를 다음과 같
이 설정할 수 있다 .
가설 2:외국인 선원 혼승선박에서 내국인 선원과 외국인 선원의 승선
근무 내성에 차이가 있을 것이다.
본 연구에서는 외국인 혼승선박에서의 우리나라 선원과 외국인선원 간
의 승선근무 내성을 이가정과 이사회성 등에 대한 내성을 의미하는 심리
적 측면의 내성과 위험한 직무환경,제한된 직무공간,사생활 침해 등에
대한 내성을 의미하는 생리적 측면의 내성으로 구분하여 측정하였다.따
라서 우리나라 선원과 외국인 선원간의 승선근무 내성의 차이를 검증하
기 위해 심리적 내성과 생리적 내성에 대한 하위가설을 다음과 같이 설
정한다.
가설 2-1:외국인 선원 혼승선박에서 내국인 선원과 외국인 선원의 심
리적 승선근무내성에 차이가 있을 것이다.
가설 2-2:외국인 선원 혼승선박에서 내국인 선원과 외국인 선원의 생
리적 승선근무내성에 차이가 있을 것이다.
  외국인 선원 혼승선박내 문화적 동질성과 승선근무 내성은 선박조직의
성과를 결정짓는 주요한 요인으로 작용하므로 , 문화적 동질성과 승선근
무 내성이 선박조직의 행동적 유효성인 조직커미트먼트에 미치는 영향을
검증하고자 한다 . 먼저 문화적 동질성이 조직커미트먼트에 미치는 영향
을 검증하기 위하여 가설 3을 다음과 같이 설정한다 .
가설 3:외국인 선원 혼승선박에서 문화적 동질성이 높은 집단이 그렇
지 않은 집단 보다 조직커미트먼트의 수준이 높을 것이다.
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본 연구에서는 조직커미트먼트를 조기몰입과 직무만족의 측면에서 분
석하고자 한다.따라서 가설문화적 동질성에 따른 조직커미트먼트의 관
계를 분석하기 조직몰입과 직무만족 차원에서 검증할 수 있도록 가설 3
의 하위가설을 다음과 같이 설정한다.
가설 3-1:외국인 선원 혼승선박에서 문화적 동질성이 높은 집단이 그
렇지 않은 집단보다 조직몰입도가 높을 것이다.
가설 3-1-a:외국인 선원 혼승선박에서 이문화 수용이 높은 집단이
그렇지 않은 집단보다 조직몰입도가 높을 것이다.
가설 3-1-b:외국인 선원 혼승선박에서 이문화 적응이 높은 집단이
그렇지 않은 집단보다 조직몰입도가 높을 것이다.
가설 3-2:외국인 선원 혼승선박에서 문화적 동질성이 높은 집단이 그
렇지 않은 집단보다 직무만족도가 높을 것이다.
가설 3-2-a:외국인 선원 혼승선박에서 이문화 수용이 높은 집단이
그렇지 않은 집단보다 직무만족도가 높을 것이다.
가설 3-2-b:외국인 선원 혼승선박에서 이문화 적응이 높은 집단이
그렇지 않은 집단보다 직무만족도가 높을 것이다.
  또한 외국인 선원 혼승선박내 승선근무 내성이 선박조직의 행동적 유
효성인 조직커미트먼트에 미치는 영향을 검증하기 위하여 가설 4을 다음
과 같이 설정한다 .
가설 4:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무내성이 높은 집단이 그렇
지 않은 집단 보다조직커미트먼트의 수준이 높을 것이다.
외국인 선원 혼승선박에서의 승선근무 내성에 따른 조직커미트먼트의
관계를 조직몰입과 직무만족 차원에서 검증하기 위하여 가설 4의 하위
가설을 다음과 같이 설정한다.
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가설 4-1:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무내성이 높은 집단이 그
렇지 않은 집단보다 조직몰입도가 높을 것이다.
가설 4-1-a:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무 심리적 내성이 높은
집단이 그렇지 않은 집단보다 조직몰입도가 높을 것이다.
가설 4-1-b:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무 심리적 내성이 높은
집단이 그렇지 않은 집단보다 조직몰입도가 높을 것이다.
가설 4-2:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무내성이 높은 집단이 그
렇지 않은 집단보다 직무만족도가 높을 것이다.
가설 4-2-a:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무 심리적 내성이 높은
집단이 그렇지 않은 집단보다 직무만족도가 높을 것이다.
가설 4-2-b:외국인 선원 혼승선박에서 승선근무 심리적 내성이 높은
집단이 그렇지 않은 집단보다 직무만족도가 높을 것이다.
3.  변수의 조작적 정의
1)  문화적 동질성
본 연구에서의 선행변수 가운데 하나인 문화적 특성으로서 문화적 동
질성을 확인하기 위한 이문화 수용성과 이문화 적응성을 측정하기 위해
서 이인선 (2004)이 제시한 이문화 적응 스트레스와 정신건강에 관한 여
러 문항을 참고하고 재구성하여 여러 관점에서 개발한 문항 , 예를 들어
이문화 수용과 관련하여 이문화 가치 존중 , 이문화 이해 노력 , 외국인에
대한 호의적 태도 , 외국인 상대 일에 대한 긍지 , 외국인과 공동작업 즐김
에 대한 문항들 , 그리고 , 이문화 적응과 관련하여 외국인 선원 의사 이
해 , 외국인 선원 감정 파악 , 외국인 선원 가치관 파악 , 외국인 선원 태도
파악에 대한 문항에 대하여 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다 .
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2) 승선근무내성
또한 혼성선박 승선근무의 심리적 내성은 강원식․신용존 (1994)의 연구
에서 제시하고 있는 이사회성과 이가정성 등의 문항들 , 예를 들어 가족
걱정 , 가족과의 격리에 대한 괴로움 , 단조로운 대인관계 , 단속적 교우관
계에 대한 불만 , 인간관계 단절을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다 . 
그리고 혼승선박 승선근무의 생리적 내성은 역시 강원식․신용존 (1994)
의 연구에서 제시하고 있는 한정된 직무공간에 대한 적응도와 개인프라
이버시 침해에 대한 감내 등의 여러 문항 , 구체적으로 사생활보호의 미
흡 , 선박거주시설에 대한 불만 , 선박근무의 긴장 , 좁은 직무공간의 답답
함에 대한 문항들을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다 .
3) 조직커미트먼트
 ① 조직몰입도
조직몰입도는 조직에 대한 헌신 , 희생 및 공헌의 정도를 의미하는 것
으로 Mowday, Steers and Porter(1979)의 OCQ에서 선정하고 , 신용존 (1999)
의 연구에서 사용한 설문문항을 참고하여 , 조직이 추구하는 목표나 가치
에 대한 강한 신뢰 및 이의 수용 , 조직목적 달성에의 적극적 참여 , 조직
을 위해 애쓰려는 의사 , 그리고 조직의 구성원으로 남아 있으려는 의사 , 
조직에 대한 애착심과 관심 등의 문항들을 리커트 7점 척도로 측정하도
록 한다 .
 ② 직무만족도
직무만족도는 조직구성원이 자신의 직무에 대한 유쾌하고 긍정적인 정
서상태로 , 역시 Minnesota 대학의 MSQ에서 선정하고 조직커미트먼트에
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대한 신용존 (1999)의 연구에서 사용한 설문문항을 참고하여 , 직무 그 자
체 , 급여 , 승진 , 상사 , 동료 , 그리고 회사정책에 대한 만족의 정도를 나타
내는 문항 , 구체적으로 동료에 대한 만족 , 직무의 흥미와 도전성 , 상사의
배려와 좋은 피드백 , 자기 직무자체에 대한 만족 , 상사에 대한 만족 , 애




본 연구는 우리나라의 외국인 선원 혼승선박에 있어서 승선근무에 주
요한 영향을 미치게 되는 문화차이와 해상노동의 특수 제약요인들을 감
내하는데 있어서 내국인 선원과 외국인 선원들 사이에 차이가 있는지를
분석하며,이러한 문화적 차이를 극복하기 위한 문화적 동질성 제고 노
력과 승선근무 제약요인에 대한 내성이 선박조직구성원의 조직몰입과 직
무만족과 같은 조직커미트먼트에 미치는 영향을 실증적으로 규명하기 위
해,국내선사의 외국인 선원을 대상으로 설문조사를 실시하였다.그리고
본 조사를 실시하기 전에 선행연구를 기초로 작성한 예비용 설문지 30부
를 2006년 3월 1일부터 동년 3월 10일까지 1개 기업을 대상으로 배포하
여 사전 조사를 행한 바 있으며,배포한 설문지의 구성 내용과 용어의
적절성 등을 검토한 결과,설문내용의 타당성이 입증되어 2006년 3월 15
일부터 동년 5월 15일까지 약 2개월 간에 걸쳐 설문조사를 실시하였다.
조사대상의 선정은 국내 선사 중 우리나라 선원과 외국인 선원이 혼승
하고 있는 선박의 우리나라 선원과 외국인 선원을 대상으로 설문조사를
실시하였다.설문지는 국내선사―6개 국내선사 및 7개 해외대리점 범진,
창명,한진,현대,SK해운,STX팬오션,AbostaShipManagement외 6
개사―에 700부를 배포하여 560부를 회수하였고, 이 중 불성실한 응답
설문지 2매를 제외한 558부의 설문지를 대상으로 실증분석을 행하였다.
본 조사에 사용된 설문지는 제３장의 연구모형에서 제시된 문화적 동
질성에 관련하여 이문화 수용과 이문화 적응,승선근무의 심리적 및 생
- 37 -
리적 내성과 조직커미트먼트의 조직몰입과 직무만족에 대한 조작적 정의
를 기초로 설문문항을 구성하였으며,각 설문 문항은 7점 척도로 되어
있다.본 논문의 부록에 있는 설문지의 문항과 변수들 간의 관계를 살펴
보면 <표 Ⅳ-1>과 같다.
변 수 명
설 문 문 항
비 고부 문 항
문화적 동질성 Ⅰ 1～20 등간척도
승선근무내성 Ⅱ 1～16 등간척도
조직커미트먼트 Ⅲ 1～20 등간척도
인구통계적
사 항
국적 , 연령 , 결혼 , 직급 , 
승선년수 , 근무부서 , 
상사의 국적 , 타국적
선원수
Ⅳ 1～8 명목척도와비율척도
<표 Ⅳ-1> 측정변수와 설문항목
  본 연구를 위하여 수집된 설문의 응답자에 관한 특성을 정리요ּ약하면
<표 Ⅳ-2>와 같다 . 먼저 설문응답자의 국적은 필리핀이 35.7%로 가장 많
았으며 , 인도네시아 24.6%, 베트남 19.4% 순으로 나타났다 . 연령별로 보
면 30대가 44.4%이며 그 다음이 20대 30.1%로서 주로 젊은 층의 응답이
많았다 . 또한 결혼 여부와 관련하여 기혼자가 62.4%, 미혼자가 34.8%로
응답자의 과반수를 넘는 기혼자가 훨씬 많이 응답하였으므로 본 설문의
이가정성 극복의 설문문항에 대한 충실한 응답이 예상된다 . 그리고 직급
은 부원 및 3항사 (3기사 ) 등 하급선원의 응답수가 많았으며 , 승선년수와
관련하여 5년∼10년 미만의 경력선원이 24.9%로 많은 편이었고 그 외 1
년 미만 16.5%, 1년～3년 미만 13.8% 등 골고루 응답한 것을 알 수 있

































































계 (결측치 제외 ) 526 94.3
승선년수











계 (결측치 제외 ) 522 93.5
근무부서




























계 (결측치 제외 ) 515 92.8
<표 Ⅳ-2> 설문응답자의 인구 ․통계적 특성
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 외국인 선원의 직속상사의 국적에 대한 응답에 있어서 주로 한국인 경
우가 69.7%로 많았으며 , 나머지는 일본 , 유럽 등 기타 국적이었다 . 혼승
선박의 외국인 선원과 국적이 다른 타국적 선원의 수는 주로 10명 이하
로 응답한 경우가 49.7%로 가장 많았다 . 참고로 전체 응답자의 타국적
선원수는 평균 13.25명으로 조사되었다 .
2. 신뢰성 및 타당성 분석
2. 1.  신뢰성 검증
  측정한 자료의 적합성을 검증하는 두 가지 주요한 기준은 타당성
(validity)과 신뢰성 (reliability)이다 . 먼저 신뢰성의 측정방법으로 널리 사용
되고 있는 신뢰도 계수의 하나는 크론바하 알파 (Cronbach's α)이다 . 따라
서 본 연구에서도 크론바하의 알파계수에 의한 내적일관성을 확인하는
방법으로 신뢰성을 평가하였다 . 알파계수는 테스트의 내적일관성 , 즉 테
스트 문항이 동질적인 요소로 구성되어 있는지를 알아보는 것에 초점을
두고 있다 . 
실증분석을 위해 사용된 측정도구의 신뢰성 분석은 아래의 <표 Ⅳ-3>
과 같다 . 
<표 Ⅳ-3>의 이문화 수용,이문화 적응,승선근무 심리적 내성,생리
적 내성,조직몰입도,직무만족도 등의 변수는 모두 신뢰도가 .7이상으
로 합당한 수준에 있는 것으로 볼 수 있다.따라서 본 연구에서 크론바
하 알파계수를 이용한 측정도구의 신뢰성 분석결과 측정도구의 신뢰성에
는 문제가 없는 것으로 판단된다 . 
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변 수 명 문 항 수 Cronbach's 
문화적 동질성 이문화 수용
8 .885
이문화 적응 5 .798
승선근무내성 심리적 내성 5 .791생리적 내성 7 .812
조직커미트먼트 조직몰입도 5 .937직무만족도 6 .874
<표 Ⅳ-3> 측정도구의 신뢰성 분석
2. 2.  타당성 검증
본 연구의 변수들을 측정하기 위하여 사용된 설문문항들은 선행연구에
포함되었던 내용을 번역 및 참조하여 구성하였고,이를 학계에서는 전공
교수들에게,업계에서는 1개 기업 30명의 종업원들을 대상으로 예비조사
를 실시한 후에 본 조사의 설문지 항목으로 구성하였으므로 표면타당도
(facevalidity)는 높다고 할 수 있다.
그리고 설문지의 구성개념 타당도를 검증하기 위하여 각 하위인자별로
요인분석을 실시함에 있어서 직교회전 방법인 Varimaxrotation을 이용
하였다.조사된 자료를 가지고 요인분석을 실시한 결과 일부의 변수들이
같은 하위인자별로 적재되지 않고 다른 인자에 높게 적재되는 경우가 나
타나서 선명하지 못하였다.따라서 각 인자별 내부항목들간의 상관계수
가 낮거나,또는 상이한 인자요소와의 외부항목들간의 상관계수가 높은
문항들을 선별하여 제거한 후 반복적으로 요인분석을 실시하였다.
문화적 동질성에 대한 요인분석의 결과는 <표 Ⅳ-4>에서 보는 바와
같이 2개의 요인은 모두 그 고유치가 1이상이며 전체 변량의 50.9%를
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설명하고 있으므로 독립된 요인으로 간주된다.이들의 통계적 특성을 분
석해 보면 KMO의 표본적합도(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy)= .893 로 나타나 상당히 정확한 표본이고,
Bartlett의 단위행렬 점검(BartlettTestofSphericity)=3241.108,P=
.000으로 나타나 통계적으로 유의하였다.
<표 Ⅳ-4>에서 2개의 요인은 서로 구별이 가능하며 요인적재치가 모
두 .502이상으로 각 요인의 25.2% 이상을 설명하고 있으므로 문화적 동
질성들의 구성개념 타당도가 있다고 볼 수 있다.위의 표에서 요인 1은
이문화수용,요인 2는 이문화적응으로 확인하였다.








A08 외국인에 호의적 태도 .766 .041 .588
A04 타  문화의 가치와 생활방식 존중 .763 .093 .590
A05 외국인 입장에서 문화 이해 .716 .218 .561
A07 외국인 상대에 긍지 .693 .213 .525
A06 외국인과 즐겁게 일함 .666 .238 .500
A09 국적에 따라 외국인 차별 않음 .659 .066 .439
A02 다른 나라 문화에 관심 .591 .358 .477
A03 외국 문물 익히려 노력 .577 .344 .451
A14 혼승외국인 국가 TV, 라디오 시청 .110 .829 .700
A13 혼승외국인 국가 드라마 , 영화 감상 .170 .717 .543
A15 혼승외국인 국가 신문 , 잡지 정독 .030 .599 .360
A11 혼승외국인 사회 /문화에 대해 공부 .407 .543 .460








승선근무 내성에 대한 요인분석의 결과는 <표 Ⅳ-5>에서 보는 바와
같이 2개의 요인은 모두 그 고유치가 1이상이고,전체 변량의 41.7%를
설명하고 있으므로 독립된 요인으로 간주된다. 이의 통계적 특성을 분
석해 보면 KMO의 표본적합도(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy)= .864 로 나타나 상당히 정확한 표본이고,
Bartlett의 단위행렬 점검(BartlettTestofSphericity)=2018.579 P=
.000으로 나타나 통계적으로 유의하였다.






B13 사생활이 잘 보호되지 않음 .749 .123 .577
B15 근무시간외 상사 명령에 구속 .644 .121 .430
B14 명확한 공 , 사생활 구분 않됨 .593 .116 .365
B10 한정된 공간에서 항상 긴장 .528 .267 .350
B09  좁은 직무공간 24시간 근무 .520 .330 .379
B16 여가활용 제한 .511 .308 .356
B11 좁고 한정된 거주시설 .488 .327 .345
B07 부부관계 , 자녀교육 문제 .097 .775 .610
B08 가족과 떨어지는 문제 극복 .181 .647 .451
B04 동창회 등 친목모임 애로 .168 .596 .383
B06 승선기간 동안 가족 걱정 .340 .556 .424







<표 Ⅳ-5>에서 2개의 요인은 서로 구별이 가능하며 요인적재치가 모
두 .463이상으로 각 요인의 21.4% 이상을 설명하고 있으므로 승선근무
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내성들의 구성개념 타당도가 있다고 볼 수 있다.위의 표에서 요인 1은
승선근무 생리적내성,요인 2는 승선근무 심리적 내성으로 확인하였다.
그리고 조직유효성 변수 중,조직 커미트먼트 변수들의 요인분석 결과
는 <표 Ⅳ-6>과 같다.<표 Ⅳ-6>에서 보는 바와 같이 2개의 요인은 모
두 그 고유치가 1이상이며 전체변량의 64.736%를 설명하고 있으므로
독립된 요인으로 간주된다.이들의 통계적 특성을 분석해 보면 KMO의
표본적합도(Kaiser-Meyer-OlkinMeasureof Sampling Adequacy)=
.939 로 나타나 상당히 정확한 표본이고,Bartlett의 단위행렬 점검
(BartlettTestofSphericity)=4340.253P=.000으로 나타나 통계적으
로 유의하였다.




 C02 회사 목표에 신뢰감 , 수용 . .838 .349 .825
 C01 회사 목적 달성에 적극적 참여 . .793 .392 .782
 C05 회사에 깊은 애착심과 관심 .789 .401 .782
 C04 회사의 일원임 자랑 .734 .432 .725
 C03 회사 업무 기꺼이 수용 .676 .432 .644
 C12 상사 만족 .407 .749 .727
 C11 회사 관리정책 만족 . .375 .725 .666
 C13 일 그 자체에 만족 .461 .681 .676
 C07 동료 만족 .565 .578 .654
 C10 승진 만족 .195 .524 .312








<표 Ⅳ-6>에서 2개의 요인은 서로 구별이 가능하며 요인적재치가 모
두 .433이상으로 각 요인의 18.74% 이상을 설명하고 있으므로 행동적
유효성 변수들의 구성개념 타당도가 있다고 볼 수 있다.위의 표에서 요
인 1은 조직몰입도로,요인 2는 직무만족도로 확인하였다.
3. 가설검증
(1) 가설 1의 검증
외국인 선원 혼승선박에서 우리나라 선원과 외국인 선원의 문화적 동
질성에 차이가 있을 것이라는 가설 1을 검증하기 위하여,우리나라 선원
집단의 이문화 수용 및 적응과 외국인 선원집단의 이문화 수용 및 적응
의 차이를 분석하였다.
<표Ⅳ-7> 외국인 선원 혼승선박내 선원간 문화적 동질성 차이
구분 평균 t-값 Prob.외국인 선원 한국 선원
이문화 수용 4.8424 4.5013 -2.713 .007
이문화 적응 4.2076 3.6134 -4.939 .000
분석결과 <표 Ⅳ-7>에서 보는 바와 같이,가설 1-1이문화 수용은 외
국인 선원집단과 우리나라 선원집단의 평균값이 각각 4.8424와 4.5013이
고,t=-2.713,그리고 p=0.007이므로 통계적으로 유의적인 차이가 있
었다.따라서 외국인 선원 혼승선박의 외국인 선원과 우라나라 선원 간
에는 이문화 수용에 차이가 있으며,외국인 선원의 이문화 수용이 우리
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나라 선원들보다 높다는 것이 입증되어 가설 1-1은 채택되었다.
그리고 가설 1-2이문화 적응은 외국인 선원집단과 우리나라 선원집
단의 평균값이 각각 4.2076과 3.6134이고,t=-4.939,그리고 p=0.000이
므로 통계적으로 유의적인 차이가 있었다.따라서 외국인 선원 혼승선박
의 외국인 선원과 우라나라 선원 간에는 이문화 적응에 차이가 있으며,
외국인 선원의 이문화적 적응이 우리나라 선원들보다 높다는 것이 입증
되어 가설 1-2는 채택되었다.
(2) 가설 2의 검증
외국인 선원 혼승선박에서 우리나라 선원과 외국인 선원의 승선근무
내성에 차이가 있을 것이라는 가설 2를 검증하기 위하여,우리나라 선원
집단과 외국인 선원집단의 승선근무 심리적 내성과 생리적 내성의 차이
를 분석하였다.
분석결과 <표 Ⅳ-8>에서 보는 바와 같이,가설 2-1승선근무 심리적
내성은 우리나라 선원집단과 외국인 선원집단의 평균값이 각각 4.5339와
4.2265이고,t=2.398,그리고 p=0.017이므로 통계적으로 유의적인 차
이가 있었다.따라서 외국인 선원 혼승선박의 우리나라 선원과 외국인
선원 간에는 승선근무 심리적 내성에 차이가 있으며,우리나라 선원의
승선근무 심리적 내성이 외국인 선원들보다 높다는 것이 입증되어 가설
2-1은 채택되었다.
그리고 가설 2-2승선근무 생리적 내성은 우리나라 선원집단과 외국
인 선원집단의 평균값이 각각 4.2601과 3.8432이고,t=3.789,그리고 p
=0.000이므로 통계적으로 유의적인 차이가 있었다.따라서 외국인 선원
혼승선박의 우리나라 선원과 외국인 선원 간에는 승선근무 생리적 내성
에 차이가 있으며,우리나라 선원의 승선근무 생리적 내성이 외국인 선
원들보다 높다는 것이 입증되어 가설 2-2는 채택되었다.
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외국인 선원 한국 선원
승선근무 심리적 내성 4.2265 4.5339 2.398 .017
승선근무 생리적 내성 3.8432 4.2601 3.789 .000
(3) 가설 3의 검증
외국인 선원 혼승선박에서 문화적 동질성에 따라 조직커미트먼트에 차
이가 날 것이라는 가설3을 검증하기 위하여 이문화 수용 수준과 적응 수
준이 높은 집단과 낮은 집단 간이 차이를 분석하였다.이를 위해 이문화
수용 및 적응의 평균값을 기준으로 높은 집단과 낮은 집단으로 분류하
고,이들 집단의 차이를 검증하였다.
분석결과 <표 Ⅳ-9>에서 보는 바와 같이,가설 3-1-a의 이문화 수용
이 높은 집단과 낮은 집단의 조직몰입도의 평균값이 각각 5.5594와
4.7380이고,t=-7.223,그리고 p=0.000이므로 통계적으로 유의적인 차
이가 있었다.따라서 이문화 수용이 높은 집단과 낮은 집단간에는 간에
는 조직몰입도에 차이가 있으며,이문화 수용 정도가 높은 집단의 조직
몰입도가 낮은 집단의 조직몰입도보다 높다는 것이 입증되어 가설
3-1-a는 채택되었다.또한 가설 3-2-a의 이문화 수용이 높은 집단과 낮
은 집단의 직무만족도의 평균값은 각각 5.2472와 4.6997이고,t=-5.402,
그리고 p=0.000이므로 통계적으로 유의적인 차이가 있었다.따라서 이
문화 수용이 높은 집단과 낮은 집단간에는 간에는 직무만족도에 차이가
있으며,이문화 수용 정도가 높은 집단의 직무만족도가 낮은 집단의 직
무만족도보다 높다는 것이 입증되어 가설 3-2-a는 채택되었다.
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그리고 가설 3-1-b의 이문화 적응이 높은 집단과 낮은 집단의 조직몰
입도의 평균값이 각각 5.2589와 5.0133이고,t=-2.067,그리고 p=0.039
이므로 통계적으로 유의적인 차이가 있었다.따라서 이문화 적응이 높은
집단과 낮은 집단간에는 간에는 조직몰입도에 차이가 있으며,이문화 적
응 정도가 높은 집단의 조직몰입도가 낮은 집단의 조직몰입도보다 높다
는 것이 입증되어 가설 3-1-b는 채택되었다.







조직 몰입 4.7380 5.5594 -7.223 .000
직무 만족 4.6997 5.2472 -5.402 .000







조직 몰입 5.0133 5.2589 -2.067 .039
직무 만족 4.9001 5.0321 -1.269 .205
그런데 가설 3-2-b의 이문화 적응이 높은 집단과 낮은 집단의 직무만
족도의 평균값은 각각 5.0321과 4.9001이고,t=1.269,그리고 p=0.205
이므로 통계적으로 유의적인 차이가 없었다.따라서 이문화 적응이 높은
집단과 낮은 집단간에는 간에는 직무만족도에 차이가 없는 것으로 나타
나 가설 3-2-b는 기각되었다.
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(4) 가설 4의 검증
외국인 선원 혼승선박에서 승선근무 내성에 따라 조직커미트먼트에 차
이가 날 것이라는 가설4를 검증하기 위하여 승선근무의 심리적 내성 수
준과 생리적 내성 수준이 높은 집단과 낮은 집단 간이 차이를 분석하였
다.이를 위해 승선근무 심리적 내성과 생리적 내성의 평균값을 기준으
로 높은 집단과 낮은 집단으로 분류하고,이들 집단의 차이를 검증하였
다.







조직 몰입도 4.7129 5.5570 -7.442 .000
직무 만족도 4.5648 5.3552 -7.994 .000







조직 몰입도 5.0856 5.1983 -.947 .344
직무 만족도 4.8859 5.0484 -1.565 .118
분석결과 <표 Ⅳ-11>에서 보는 바와 같이,가설 4-1-a의 승선근무 심
리적 내성이 높은 집단과 낮은 집단의 조직몰입도의 평균값이 각각
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5.5570과 4.7129이고,t=-7.442,그리고 p=0.000이므로 통계적으로 유
의적인 차이가 있었다.따라서 승선근무 심리적 내성이 높은 집단과 낮
은 집단간에는 간에는 조직몰입도에 차이가 있으며,승선근무 심리적 내
성 수준이 높은 집단의 조직몰입도가 낮은 집단의 조직몰입도보다 높다
는 것이 입증되어 가설 4-1-a는 채택되었다.또한 가설 4-2-a의 승선근
무 심리적 내성이 높은 집단과 낮은 집단의 직무만족도의 평균값은 각각
5.3552와 4.5648이고,t=-7.994,그리고 p=0.000이므로 통계적으로 유
의적인 차이가 있었다.따라서 승선근무 심리적 내성이 높은 집단과 낮
은 집단간에는 간에는 직무만족도에 차이가 있으며,승선근무 심리적 내
성 수준이 높은 집단의 직무만족도가 낮은 집단의 직무만족도보다 높다
는 것이 입증되어 가설 4-2-a는 채택되었다.
그리고 가설 4-1-b의 승선근무 생리적 내성이 높은 집단과 낮은 집단
의 조직몰입도의 평균값이 각각 5.1983과 5.0856이고,t=-0.947,그리고
p=0.344이므로 통계적으로 유의적인 차이가 없었다.따라서 승선근무
생리적 내성이 높은 집단과 낮은 집단간에는 간에는 조직몰입도에 차이
가 없는 것으로 나타나 가설 4-1-b는 기각되었다.그리고 가설 4-2-b의
승선근무 생리적 내성이 높은 집단과 낮은 집단의 직무만족도의 평균값
은 각각 5.0484와 4.8859이고,t=-1.565,그리고 p=0.118이므로 통계적
으로 유의적인 차이가 없었다.따라서 승선근무 생리적 내성이 높은 집
단과 낮은 집단간에는 간에는 직무만족도에 차이가 없는 것으로 나타나
가설 4-2-b는 기각되었다
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V. 결  론
  
해운산업에 있어서 외국인 선원 고용제한이 완화되고 있으며 이에 따
라 많은 문제점이 발생하고 있음에도 불구하고 , 외국인 선원 혼승선박의
문화적 , 환경적 영향요인과 구성원의 태도와 행동에 관한 구체적인 연구
가 이루어지지 않고 있는 실정이다.
이러한 문제점을 해결하기 위해서 본연구는 외국인 선원 혼승선박의
문화적 동질성 제고를 위한 이문화 수용과 적응 노력,그리고 승선근무
의 특수성과 어려움 등 선박조직 고유 의 조직적 특성으로서 승선근무내
성에 대한 선원들의 인식을 우리나라 선원과 외국인 선원들을 대상으로
고찰하고,이러한 요인들이 선원들의 직무만족 및 조직몰입과 같은 조직
커미트먼트에 어떠한 영향을 미치는가를 실증적으로 검증하였다.
본 연구는 먼저 국내외의 여러 이론적․실증적 문헌고찰을 통하여 해
운산업의 선원 혼승제도의 확산에 따른 조직 내 이문화 수용과 적응 및
승선근무내성 관리에 대하여 조사하고 , 조직커미트먼트에 연구를 검토함
으로써 , 논문의 연구모형과 연구가설을 설정하였다 .
구체적으로 본 연구에서는 혼승선박 내 우리나라 선원과 외국인 선원
집단간의 문화동질성 노력의 차이와 조직적 특성으로서 승선근무내성의
차이를 검증하기 위하여 외국인 선원 혼승선박에서 우리나라 선원과 외
국인 선원 집단간 문화수용 및 적응에 차이가 있을 것이라는 연구가설 1
과 , 외국인 선원 혼승선박에서 우리나라 선원과 외국인 선원 집단간 승
선근무내성에 차이가 있을 것이라는 연구가설 2를 수립하였다 .
그리고 조직구성원이 그가 수행하는 직무에 대한 호의적인 태도인 직
무만족도와 자신의 직무가 자신의 자아개념과 일치된다고 인식하여 그
직무에 적극적으로 참여하고 느끼는 정도를 나타내는 직무몰입 등에 대
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해 왹구인 선원 혼승선박의 문화적 차이와 승선근무내성의 차이가 미치
는 영향을 실증하기 위해 , 외국인 선원 혼승선박에서 문화적 차이가 작
은 집단이 그렇지 않은 집단 보다 조직커미트먼트의 수준이 높을 것이라
는 연구가설 3과 외국인 선원 혼승선박에서 승선근무내성이 높은 집단의
조직커미트먼트의 수준이 높을 것이라는 연구가설 4를 수립하였다.
가설 검증을 위한 구체적 분석도구는 t-test를 이용하였으며,가설 검
증결과를 정리해 보면 다음과 같다.
외국인 선원 혼승선박에서 우리나라 선원과 외국인 선원간의 문화적
동질성의 차이를 검증한 가설1의 검증결과,이문화 수용과 적응 모두에
서 외국인 선원 집단이 우리나라 선원 집단보다 높은 것으로 나타났다.
이는 우리나라 선박에 승선하기 위하여 자국을 떠나 문화가 다른 타국적
의 선박에서 다른 나라 선원들과 함께 근무 및 생활을 하여야 하는 외국
인 선원들의 입장에서는 이문화권의 근무상황에 적응하여야만 높은 근무
성과와 보상 및 계속 승선이 보장되기 때문에,문화적 차이를 당연한 것
으로 감내하고 자신과 같이 승선하는 선원들의 이문화를 수용하고 이에
적응하려는 노력을 적극적으로 부담한 결과로 볼 수 있다.반면에 우리
나라 선원들은 이문화권의 외국인 선원들이 혼승하는 경우에,주도적인
문화권의 소속구성원으로 외국인 선원들의 이문화를 이해하고 이에 적응
하려는 입장보다는 우리나라 문화중심으로 외국인 선원들을 통합해 나가
려는 경향이 강하기 때문에,외국인 선원 집단보다 이문화 수용 및 적응
노력이 낮은 것으로 해석된다.
외국인 선원 혼승선박에서 우리나라 선원과 외국인 선원의 승선근무
내성의 차이를 검증한 가설2의 검증결과 승선근무 심리적 내성 및 생리
적 내성에서 우리나라 선원 집단이 외국인 선원 집단보다 높다는 것으로
나타났다.이러한 결과는 우리나라의 잘 정비된 선원교육시스템과 선원
들의 우수한 자질에 기인한 것으로 해석할 수 있겠다.우리나라는 해기
인력 전문 고등학교와 대학교 및 전문교육기관이 체계적으로 구축되어
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선원 인력양성시스템이 잘 구비되어있으며,이러한 교육기관에서 해상노
동의 많은 제약요인을 극복하면서 한정되고 열악한 선박조직의 근무환경
에 잘 적응할 수 있도록 하는 다양하고 전문적인 교육훈련을 실시하고
있기 때문에 선원들의 승선근무 내성이 높다고 볼 수 있다.그리고 우리
나라 선원들은 성실하고 책임감이 강하고 인내심이 강한 국민성을 가지
고 있기 때문에,육상과 격리되는 승선근무를 감내하여 근무성과를 높이
는데 있어서 외국인 선원보다 더 뛰어난 능력을 보인다고 할 수 있다.
그리고 외국인 선원 혼승선박에서 문화적 동질성에 따른 조직커미트먼
트의 차이를 검증한 가설3의 결과,이문화 수용 및 적응 정도가 높은 집
단의 조직몰입도가 낮은 집단보다 높으며,이문화 수용 정도가 높은 집
단의 직무만족도가 낮은 집단보다 높게 나타났다.이는 이문화 수용 및
적응 노력이 높으면 혼승선박에서 문화적 차이에 따른 문제들을 잘 극복
하기 때문에,해당 선박에 승선하는(즉,해당기업에 근무하는)것이 선원
개인에게 가치 있고,의미 있으며,계속 근무하고 싶도록 만들어서 해당
직무에 대한 만족도도 높아진다고 할 수 있다.
하지만 이문화 적응 정도와 직무만족도의 관계에 있어서는 집단간 차
이를 발견할 수 없었는데,이는 이문화 적응 노력에 의해 직무만족도가
결정되지 않으며,다양한 직무관련 요소가 영향을 미친 결과로 판단된다.
또한 외국인 선원 혼승선박에서 승선근무 내성에 따른 조직커미트먼트
의 차이를 검증한 가설4의 결과,승선근무의 심리적 내성 정도가 높은
집단의 조직몰입도 및 직무만족도가 낮은 집단보다 높게 나타났다.이는
승선근무에 따른 이가정성과 이사회성의 제약요인을 잘 극복하는 선원들
은 장기간 육상과 격리되어 근무하더라도 그들이 지각하는 직무 및 조직
에의 만족과 몰입의 정도는 그렇지 않은 선원들보다 높아진다는 사실을
나타낸다고 할 수 있다.
그러나 승선근무의 생리적 내성과 조직몰입도 및 직무만족도의 관계에
있어서는 생리적 내성 정도에 따른 집단간 차이가 나타나지 않았다.이
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는 대부분의 선원들이 선박이라는 제한된 직무공간에서 동료들과 일정기
간 격리되어 24시간 근무 및 생활하는 근무 패턴을 승선에 따른 당연한
요인으로 받아들이고 이에 적응해 나가기 때문에 조직커미트먼트에 차이
가 없는 것으로 해석된다
국적선박의 선복량 증가와 함께 외국인 선원의 혼승은 계속 증가할 것
으로 예상되는 가운데 , 본 연구는 혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선
원을 대상으로 이문화 관리와 승선근무내성 및 조직커미트먼트에 대해
연구함으로써 매우 시의 적절한 연구결과를 도출하고 있다고 할 수 있
다 .
본 연구의 연구결과는 선원 인력양성 및 교육훈련에 중요한 시사점을
제공해 줄 수 있다고 생각된다 . 선원인력의 양성을 담당하는 교육기관에
서는 선원 인력 시장의 국제화 및 혼승선박의 증가 추세에 맞춰 외국인
선원의 이문화를 수용하고 이문화권의 선원을 통솔하는 데에 필요한 교
육 과정을 개발하고 , 커뮤니케이션의 중요성을 감안하여 외국어 사용 능
력에 대한 교육 및 평가를 강화해야 할 필요가 있을 것이다 .
그리고 본 연구는 외국인 선원 혼승선박을 대상으로 한 문화적 , 직무
환경적 특성에 대한 연구로써 , 혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선원에
한정하지 않고 내국인 선원과 함께 실증분석 하였다는데 연구의 의의가
있을 수 있다 . 외국인 선원 혼승선박에 승선하고 있는 자국 선원과 외국
인 선원과의 상호작용 관계는 선박조직 유효성에 미치는 영향이 매우 크
므로 , 자국선원 및 외국 선원 모두를 대상으로 하는 연구가 필요하다 . 
그러나 본 연구는 제한된 국가의 선원들을 대상으로 설문조사하여 실
증분석하고 있는바 , 우리나라에 진출하고 있는 외국인 선원 전체집단을
대표하는데 약간의 한계점을 가질 수도 있다 . 따라서 향후의 연구에서는
보다 다양한 국가의 외국인 선원을 포함한 정교한 연구가 필요하다 .
우리나라 국적선에는 현재 외국인 선원을 7명까지 승선시킬 수 있으
며 , 외국인 선원의 비중은 더 늘어날 것으로 예상되므로 , 향후 연구에서
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ABSTRACT
The primary purpose of this study is to examine the cultural 
problem and working attitude in the Korean vessel of combined 
foreign crews who has increased.  
Different culture between Korean and foreign crews working 
together in the vessel bring on many misunderstanding and 
dissonance in working. So to solve these problems it is needed to 
accept and adapt other cultural characteristics.
Also many characteristics of onboard working, such as isolated 
from home and society, limited workspace and violation of privacy  
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have a bad influence to vessel organization.
This study make the research model and hypothesis through 
literature survey on the cultural and onboard working characteristics.
Korean 
crews














   
<Figure 3-1> The Research Model                                
  
  The following hypotheses are set up for the research objectives.
Hypothesis １: There will be the gap of cultural homogeneity 
between foreign crews and korean crews working together in the 
vessel.
Hypothesis ２: There will be the gap of onboard working 
tolerance between foreign crews and korean crews working together 
in the vessel.
Hypothesis 3: the group of high level in cultural homogeneity is 
higher than the group of low levels in organizational commitment in 
the Korean vessel of combined foreign crews.
Hypothesis 4: the group of high level in onboard working 
tolerance is higher than the group of low levels in organizational 
commitment in the Korean vessel of combined foreign crews.
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According to the results, hypothesis 1 and 2, There is significant  
difference in the degree of other culture acceptance & acculturation 
and onboard working psychological & physiological tolerance 
between foreign crews and korean crews working together in the 
vessel.
 In conclusion studies on other culture acceptance & 
acculturation, the foreign crews more try to ensure cultural 
homogeneity than korean crews but onboard working psychological 
& physiological tolerance of the korean crews is higher than the 
foreign crews.
According to the results of hypothesis 3,  the high level group of 
other culture acceptance & acculturation is higher than the low 
level group in organizational commitment, but the significant relation 
between other culture acculturation and job satisfaction was not 
found.
According to the results of hypothesis 4, the high level group of  
onboard working psychological tolerance is higher than the low 
level group in organizational commitment, but the difference 
between high physiological tolerance group and low group in 
organizational commitment was proved not to be significant. 
This study is meaningful as exploratory research about cultural 
homogeneity, onboard working tolerance and organization 
commitment for  combined foreigner crews and the result of this 
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  *. 외국국적의 선원과 함께 승선하는 선박에서의 상황에 대한 설문에 응답하기 위하여  1) 현재 
외국인 선원과 함께 승선하고 있으면, 현재의 승선선박의 상황을 대상으로 응답해 주시고, 2) 현재 
승선하고 있지 않거나,  외국선원과 혼승하고 있지 않으면, 외국인 선원과 함께 승선하였던 가장 최
근의 상황을 대상으로 응답해 주십시오.
Ⅰ. 다음 문항은 외국문화와 외국인에 대한 귀하의 생각과 태도를 서술한 것입니다. 각 항목별로 
현시점에서 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있다고 생각되는 번호에 0표해 주십시오.
설 문 항 목
 전혀             보통      매우
그렇지             이다     그렇다
 않다
1. 나는 신문, TV, 잡지 등에서 외국과 관련된 기사 혹은 프로그
램을 자주 보거나 시청한다.
2. 나는 다른 나라의 문화에 관심이 많다.





Ⅱ. 다음 문항은 승선생활에 대한 귀하의 의견과 자기능력에 대한 설문입니다. 각 항목별로 
현시점에서 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있다고 생각되는 번호에 0표해 주십시오.
4. 나는 다른 나라의 문화의 가치와 생활방식을 인정하고 존중한다.
5. 나는 외국인의 입장에서 그 나라의 문화를 이해하려고 노력한다.
6. 나는 외국인과 같이 일하는 것이 즐겁다 
7. 나는 외국인을 상대하는 일에 긍지를 느낀다.
8. 나는 외국인의 국적에 관계없이 호의적인 태도를 가지고 있
다.
9. 나는 국적에 따라 외국인을 차별하지 않는다.
10. 나는 우리나라 문화와 상이한 다른나라의 문화는 무시하는 편
이다
11. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들의 사회/문화에 대해 
개인적으로 많은 공부를 하였다.
12. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들의 사회/문화에 대해 
간접적으로 접할 수 있는 기회를 많이 가졌다.
13. 나는 같이 승선하고 있는 외국선원 국가의 공용어로 방영되
는 드라마나 영화를 자주 보았다.
14. 나는 같이 승선하고 있는 외국선원 국가의 공용어로 방영되
는 TV와 라디오뉴스를 자주 들었다.
15. 나는 같이 승선하고 있는 외국선원 국가의 공용어로 발간되
는  신문과 잡지를 자주 읽었다.
16. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들을 대하면서 그 사람
들이 상황에 따라 나타내는 행동양식을 잘 예측할 수 있었다.
17. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들을 대하면서 그들의 
태도를 잘 파악할 수 있었다.
18. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들을 대하면서 그들의 
가치관을 잘 파악할 수 있었다.
19. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들을 대하면서 그들의 
감정을 잘 파악할 수 있었다.
20. 나는 같이 승선하고 있는 외국인 선원들과 대화할 때 그들


















설 문 항 목
 전혀
             보통      매우그렇지             이다     그렇다
 않다
1. 승선기간동안 육상과 격리되어 여러 인간관계가 단절되는 문제
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III. 다음 문항은 조직몰입과 직무만족를 이해하는데 필요한 내용을 서술한 것입니다. 각 문항별
로 현시점에서 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있다고 생각되는 곳에 0표해 주십시오. 
를  느낀다.
2. 승선기간동안에 원만한 교우관계를 지속하지 못하여 불만을 느
낀다.
3. 승선기간동안 대하는 사람이 한정되어 있어서 대인관계가 단
조로워진다고 생각한다.
4. 승선기간동안 동창회나 계모임 등에 참석하지 못하더라도 이
를 잘 극복하고 있다.
5. 승선기간동안 육상과 격리되므로 가족과 떨어지는 괴로움을 
많이 느낀다.
6. 승선기간동안에 가족 걱정을 많이 하게 된다.
7. 나는 장기간 승선에 따른 부부관계 및 자녀 교육상의 문제를 
잘 극복하는 편이다.
8. 나는 승선중에 가족과 떨어져 지내지는 것이 불만이지만, 이
를 잘 극복하고 있다.
9. 나는 선박이라는 좁은 직무공간에서 24시간 근무하므로 답답
함을 종종 느낀다.
10, 나는 공간적으로 한정되어 있고 해상위험에 노출되어 있는 
선박에서 근무하므로 항상 긴장하게 된다.
11. 선박내 거주시설이 좁고 한정되어 있어서 불만이다.
12. 한정된 공간의 선박에서 24시간 근무 및 생활에 잘 적응하고 
있다.
13. 나는 선박내 제한된 공간에서 근무, 휴식, 개인생활을 하므
로 사생활이 잘 보호되지 않는다.
14. 나는 선박내에서는 명확한 공, 사생활의 구분이 이루어지지 
않고 있다고 생각한다.
15. 나는 근무시간 이외의 시간에도 상사의 명령에 구속되게 되
는  문제가 발생한다.
16. 나는 개인생활 공간에서 휴식시간을 활용할 수 있는 여가활

















설 문 항 목
 전혀             보통      매우그렇지
             이다     그렇다 않다
1. 나는 회사의 목적을 달성하기 위하여 적극적으로 참여한다. 1····2····3····4····5····6····7
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IV. 다음 귀하에 대한 일반적 사항입니다. (   )에 해당사항을 기재하거나 해당번호에 “0” 표해 
주세요.
  1. 귀하의 국적은?         (                   )    
  2. 귀하의 연령은?           (              세)   
  3. 귀하의 결혼 여부는?    기혼(     )        미혼(      )    
  4. 귀하의 직급은? ① 부원 ② 3항사/3기사 ③ 2항사/2기사 ④ 1항사/1기사  ⑤ 선장/기관장
  5. 귀하의 승선 연수는? ① 1년 미만    ② 1년 이상 ∼ 3년미만   ③ 3년 이상 ∼ 5년 미만  
                          ④ 5년 이상 ∼ 10년 미만                ⑤ 10년이상
  6. 귀하가 근무하고 있는 부서명은?  ① 갑판부  ② 기관부  ③ 통신부  ④ 사주부
  7. 귀하의 직속상사의 국적은 ?     (                      )
  8. 귀하가 승선한 선박에서의 귀하와 국적이 다른 외국인 선원수는  (            명)
2. 나는 회사가 추구하는 목표나 가치에 대하여 강한 신뢰감을 
가지며 이를 수용한다.
3. 나는 부득이한 사정이 없는 한 이 회사에서 계속 일하기 위
해 어떠한 업무라도 기꺼이 받아들일 용의가 있다.
4. 나는 이 회사의 일원임을 다른 사람들에게 자랑스럽게 이야
기한다.
5. 나는 진실로 이 회사에 대해 깊은 애착심과 관심을 가지고 
있다.
6. 나는 나의 직무가 흥미롭고 도전적이어서 만족스럽다고 느낀다.
7. 나는 나의 동료들에 대하여 만족한다.
8. 나는 내가 받고 있는 임금에 만족한다.
9. 나는 회사가 추구하는 목표나 가치에 대하여 강한 신뢰감을 
갖지 못하고 이를 수용하지 않는다. 
10. 나는 원하는 시기에 승진할 수 있으므로 만족한다.
11. 나는 우리 회사가 건의한 애로사항을 충분히 받아준다고 생
각한다.
12. 나는 상사에 대하여 만족스럽게 생각한다.
13. 나는 내가 하고 있는 일 그 자체에 만족한다.
14. 우리 직장 동료들간에는 우호적인 관계가 형성되어 있다.
15. 나의 상사는 배려가 깊고, 내가 해야 할 일과 일한 결과 등
을 계속 알려주고 도와준다.

















                                                     끝까지 설문에 응해 주셔서 감사합니다. 
